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V magistrskem delu je bilo ob anketni raziskavi proučevano splošno mnenje javnosti o 
zaposlenih ţenskah, zaposlovanju, karieri in napredovanju na vodilna delovna mesta in 
hkrati so bile predstavljene ovire, s katerimi se ţenske soočajo ob tem. Najpogosteje gre 
za stereotipno razmišljanje, da zaposlene ţenske niso enako konkurenčne moškim, in 
največ primerov je zaslediti prav v neenakopravnosti plačila, saj za enako delovno mesto v 
praksi ţenske prejemajo niţje plačilo kot moški, čeprav so v povprečju bolj izobraţene od 
moških in pogosto tudi sposobnejše. 
 
Rdeča nit magistrskega dela je bila predstaviti izzive kljub vsem pravnim in zakonskim 
omejitvam na poti diskriminatornosti in zaposlovanju glede na spol, saj še vedno obstaja 
stereotipno razmišljanje, predvsem z moške strani, da ţenska poleg vseh vlog, ki jih 
opravlja (gospodinjstvo in materinstvo), ni dovolj sposobna voditi organizacije. Javnost si 
sicer lahko ustvari svoje mnenje, vendar se ga na račun samo nekaterih posameznikov 
(moških) ne da enačiti kot celote, saj ţenska javnost ne razmišlja kakor moški. 
 
Dobljeni rezultati so pokazali, da je zaposlenih ţensk sicer manj kakor moških, da jih je 
znatno manj na vodilnih delovnih mestih, v osnovi so manj plačane za enakovredno delo 
kljub temu pa bolj izobraţene. Raziskava je namreč potrdila poprej postavljena vprašanja, 
da je vendarle Slovenija kljub vsem izzivom in preprekam, s katerimi se ţenske soočajo na 
delovnem mestu, v primerjavi z EU nad povprečjem po zaposlenih ţenskah. 
 
Ključne besede:zaposlenost ţensk, neenakopravnost, diskriminacija, razlike pri vodenju 





OPTIONS ADVANCEMENT OF WOMEN IN THE ORGANIZATION 
 
In master thesis, we study the research addressed the general public's views of women 
employees, employment, and career advancement to senior posts and at the same time 
the barriers that women face at this. Most often they are stereotyped thinking that 
working women are equally competitive men and the most cases it is observed also in the 
inequality of payment, because for the same job in practice women receive lower pay 
than men, even though they are on average more educated than men and often more 
proficient. 
The common thread of the master's work was presented, challenges, despite all the legal 
and statutory restrictions on the way dikriminatornosti and employment regardless of sex, 
there is still a stereotyped thinking, especially with men, that a woman in addition to all 
the applications they carry (household and maternity) is not capable enough to lead the 
organization. The public is admittedly can create their own opinion, but only at the 
expense of some individuals (men) not the same as a whole, female public does not think 
as men. 
We got the result that the employment of women is less than men, that it is significantly 
less in managerial positions, basically they are paid less for equal work, however but more 
educated. Our study confirmed previous questions raised, however, that despite all the 
challenges and obstacles that women face in the workplace management is nonetheless 
Slovenia compared to the EU average by the employee's leading women. 
 
Keywords: women's employment, inequality, discrimination, differences in management 
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Nenehne spremembe v druţbenem in ekonomskem okolju, trgu konkurenčnosti, nenehnih 
prilagajanj zahteva od ljudi  vedno več in več. Vse večji dotok in prenos informacij, vse 
višja raven znanj in izobraţevanj, dinamika hitrega ţivljenja sta prinesla veliko novega na 
področju zaposlovanja, predvsem na vodilnih delovnih mestih, kjer morajo vse te 
potrebne informacije uporabit, shranit, razbrat in jih zapakirat za uspešno uporabo. 
Spoštovanje ljudi in posameznikov v organizacijah dobiva vse bolj na uveljavi, prav tako 
pa se ceni tudi vsak zaposleni po organizacijah, ki predstavlja delček uspešne celote, če 
mu to tudi omogočimo.  
 
Organizacija in vodilni so torej tisti, ki morajo predstavljati prijazno okolje za svoje 
zaposlene, so nosilci  etičnega odločanja in moralnega delovanja ne glede na spol 
vodstvenega kadra oziroma menegerja.  Organizacije so namreč neke vrste celovit sistem 
ljudi in sredstev in so ponavadi uspešne samo tiste, ki cenijo svoje zaposlene, njihove 
medsebojne odnose in etiko, moralo samega spoštovanja. Uspešna organizacija je torej 
tista, ki ima za seboj uspešne ljudi, torej ljudi na pravem mestu in ob pravem času. Prave 
ljudi je potrebno spoštovat in cenit, ter jim dati to tudi v vednost.  Vodilni se morajo 
zavedati, da za uspešno organizacijo ne stojijo samo oni sami,  ampak kopica ljudi s 
svojimi inovativnimi idejami, znanji in zmoţnostmi za napredek organizacije kot celote.  
 
Zaposleni so namreč vir konkurenčnosti in uspešnosti podjetja, vendar so lahko uspešni 
samo, če za njimi stojijo uspešni vodilni, ne glede na to ali je vodja ţenskega spola ali 
moškega.  Ţenske in moški so ţe od nekdaj igrali v svetu različne vloge, danes sta ti dve 
vlogi počasi (uradno) izenačeni, vendar še vedno samo na papirjih in ne toliko v praksi. 
Na ţenske se še vedno gleda z nekega podrejenega poloţaja, čeprav se pogostokrat v 
praksi pokaţejo za sposobnejše v posamezih situacijah. Kljub sposobnostim in višji 
izobrazbi pa se še vedno borijo za svoje pravice in enakovredno moţnost zaposlovanja in 
napredovanja.  
 
Nekatere stvari so se na tem področju spremenile, najprej z volilno pravico ţensk in sicer 
v njihovo korist. Če pogledamo nazaj se je v zadnjih letih povečalo število zaposlenih 
ţensk in hkrati tudi ţensk na vodilnih delovnih mestih v vseh drţavah po Evropi in prav 
tako tudi v svetu.  Kljub karieri in poslovnim odgovornostim pa ţenske še vedno opravljajo 
dodatno vlogo gospodinje in hkrati matere. Kljub vsem navedenim argumentom pa so 
ţenske še vedno manj plačane in običajno zaposlene na manj odgovornih delovnih mestih 
s čimer velikokrat pridemo do pojma poklicne segregacije. 
 
Kljub temu zaposlenost ţensk narašča in prav tako tudi zaposlenost ţensk na vodilnih 
delovnih mestih po vsej Evropski uniji in hkrati tudi v svetu, vendar samo za kakšen 
odstotek na letni ravni. Običajno so zaposlene v takih poklicih, kjer imajo veliko intenziteto 
stika z ljudmi, medtem, ko so moški pogosteje zaposleni v poklicih, ki naj bi stereotipno 
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bili rezervirani še vedno samo za moške, kljub temu še vedno več moških opravlja t.i. 
ţenske poklice, kakor ţenske moške.   
 
Kot izhaja iz direktive EU je enakost spolov temeljna pravica in skupna vrednota Evropske 
unije na področju rasti, zaposlovanja in socialne varnosti in vsekakor nujen predpogoj za 
doseganje splošnih ciljev Evropske unije kot celote. EU si je namreč ţe pred leti (2008) 
zadala za cilj povečati zaposlenost ţensk v EU, izboljšati poloţaj ţensk predvsem v 
enakovrednem smislu pri moţnostih zaposlovanja, napredovanja in enakega plačila in 
predvsem zadala kot cilj odpraviti napake in prepreke, ki se pojavljajo v neenakovrednem 
odnosu med moškim in ţensko  na trgu dela in zaposlovanja. 
 
Slovenija sodi med drţave z dolgoletno tradicijo formalno delovno aktivne ţenske, kjer 
zaposlenost ţensk iz leta v leto narašča, kar po statističnih izračunih Slovenijo uvršča malo 
nad povprečje po zaposlenosti ţensk v drţavi v primerjavi z EU drţavami. Prav tako je 
značilno za Slovenijo, da so ţenske pogosteje zaposlene za polni delovni čas, kakor krajši 
delovni čas in v izjemnih primerih prekinjajo kariero iz drugih razlogov (materinstvo, 
gospodinjstvo, nega ipd). 
 
Namen magistrskega dela je bil v ţelji po podrobni predstavitvi obravnavane teme s 
pomočjo domače in tuje strokovne literature ter predstavitvi mnenja javnosti o 
problematiki s področja neenakovrednega obravnavanja ţensk na delovnih mestih, 
moţnostih napredovanja, ţensk na vodilnih delovnih mestih in neenakega plačila za 
enakovredno delovno pozicijo. 
 
Cilj magistrskega dela je bil ugotoviti ali je uvedba številnih zakonskih podlag za enačenje 
spola na delovnem mestu in moţnostjo napredovanja ţensk na vodilna mesta resnično 
enaka moškim in ali se le-ta tudi enako izvaja v praksi. Cilj magistrskega dela smo 
zasledovali s pomočjo teoretičnega vprašalnika namenjenega zaposlenim ţenskam v 
Sloveniji. Dobljene rezultate pa primerjali s podatki pridobljenimi iz anketnega vprašalnika 
in jih podrobno primerjali z ţe opravljenimi raziskavami (stekleni strop in stekleni zid) na 
obravnavano temo v Evropski uniji po drţavah Švedske, Hrvaške in Belgije. 
 
Magistrsko delo je razdeljeno na osem poglavij, ki se med seboj povezujejo ter 
dopolnjujejo in predstavljajo zaokroţeno celoto. Po uvodu v drugem poglavju podajamo  
opisujemo organizacijsko strukturo, kulturo, klimo ter vlogo zaposlenih ţensk v 
organizaciji. Tretje poglavje se loteva pravne ureditve zaposlovanja ţensk in moških. 
Četrto poglavje je obseţnejše, saj je to osrednji del naloge. V tem poglavju podrobneje 
opisujemo poloţaj ţenske v organizaciji. Zajema naslednje teme: ţensko delo skozi 
zgodovino, zaposlenost in zaposlovanje ţensk, kariera in napredovanje ter ţenske na 
vodilnih poloţajih. V tem poglavju predstavljamo tudi izobrazbeno strukturo ţensk glede 
na spol in izobrazbeno strukturo zaposlenih ţensk, ter ţenske  zaposlene v poklicih, ki so 
definirani kot moški poklici (vojska, policija, tehnični poklici). Peto poglavje je namenjeno 
empiričnemu delu, kjer raziskujemo poloţaj in izobrazbo ţensk v organizaciji po Sloveniji v 
primerjavi z drţavami po Evropski uniji, Švedski, Belgiji in Hrvaški. 
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Magistrsko delo sestavljata dva dela, kjer v teoretičnem delu predstavljamo problematiko 
zaposlovanja ţensk, pravne ureditve zaposlovanja ţensk in njihove pravice. Za konkretne 
pridobljene podatke se lotimo analize ţe obstoječih interpretacij avtorjev z obravnavanega 
problema, obstoječe domače in tuje literature, statističnega urada RS in statistike 
pridobljene s pomočjo statističnega urada Evropske unije. Za potrebe magistrskega dela 
uporabimo podatke iz ţe opravljenih raziskav in skušamo vnest v samo delo problematiko 
ţensk ter odkrivamo prepreke, ki jim še vedno stojijo na poti do ţelenega delovnega 
mesta. Nekaj je še vedno zakoreninjenega v ljudeh samih, medtem, ko je veliko 
stereotipnega razmišljanja ali miselnost ljudi, da so še vedno nekateri poklici rezervirani 
samo za ţenske in nekateri samo za moške. Kar ţelimo potrditi ali ovreči. 
 
Z teoretično in praktično analizo primarnih in sekundarnih virov, pravnih aktov, domačih in 
tujih, direktiv Evropske unije, ter raziskovalnih poročil smo raziskali trenutno stanje ţensk 
na trgu dela, zaposlovanja in enkopravnega plačila za enakopraven delovni poloţaj. Še 
vedno namreč prevladuje stereotipno mnenje nekaterih, ki je zasidrano v ljudeh samih in 
ga je teţko izkoreniniti, da so ţenske lahko enakovredne moškim na delovnem mestu in 
ne obstaja delovno mesto ali poklic rezerviran samo za ţenske ali samo za moške.  
 
Ključne podatke za raziskavo o obravnavanem problemu smo pridobili s pomočjo anketnih 
vprašalnikov, izpolnjenih preko uporabnikov spletnih socialnih portalov kot je Facebook in 
jih primerjali z drugimi ţe dobljenimi teoretičnimi analizami. Dobljeni odgovori so podali 
realno sliko o stereotipnem razmišlanju javnosti, da so nekateri poklici spolno razdeljeni, 
da ţenske niso dovolj dobre za vodilna delovna mesta, da ne morejo parirati moškim in 
zato tudi niso na enakovrednih vodilnih delovnih mestih in  za delo enakovredno plačane. 
Anketne odgovore smo primerjali tudi z analizami po drugih drţavah Evropske unije in 
ugotovili, da povsod prevladuje enako stereotipno mišlenje ljudi, čeprav tega mogoče ne 
smemo povsem trditi za drţave posameznice, ki izstopajo iz teh okvirjev, predvsem 
Švedska, katera ima ţe v svoji zakonodaji zapisano pravilo »kvot« zaposlovanja ţensk po 
organizacijah.  
 
Raziskave magistrskega dela se lotevamo s pomočjo anketnega vprašalnika, kjer 
zasledujemo splošno problematiko ţensk pri zaposlovanju, napredovanju, karieri ali na 
vodilnih delovnih mestih. Vprašalnik je bolj splošen in posredovan med vse zaposlene 
ţenske ne glede na poloţaj, ki ga zasedajo. Anketni vprašalnik in sama vprašanja so bila 
izbrana na podlagi teoretične raziskave in dobljene obstoječe literature, tako s spleta, 
kakor iz knjig in statističnih podatkov. Ciljna skupina so bile seveda ţenske, vendar so se 
na vprašalnik odzvali tudi moški. Vzorec je bil 300 anketirancev, vendar, ker so bile 
nekatere ankete nepopolne in niso dale jasnih odgovorov smo za potrebe magistrske 
naloge izvzeli samo tiste, ki so bile popolne in v celoti izpolnjene. Teh je bilo 166. 
Anketiranje se je izvajalo preko elektronske pošte in spletnih medijev, iz katerega smo 
ugotavljali zaposlenost ţensk po Sloveniji, njihova mnenja o tem kaj jih ovira na poti do 
ţeljene kariere, delovnega mesta idr. Vprašalnik je bil izdelan na  temo poloţaja ţensk po 
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organizacijah v primerjavi z moškimi sodelavci, pogoji zaposlovanja, napredovanja in 
neenakosti plačila. 
 
Vzorec anketirancev je bil 166, kateri so bili naključno izbrani preko elektronskega medija. 
Dobljene ankete smo pridobili s pomočjo spletnega orodja 1 KA. Anketiranje je bilo na 
voljo med 22. 7. 2016 do vključno 22. 8. 2016. Anketiranci so imeli na voljo cel mesec, 
kar pomeni, da je bila anketa na voljo in odprta do vključno 22. 8. 2016. Nekaj anket je 
bilo posredovanih tudi osebno poznanim, torej skupaj dobljenih in v popolnosti rešenih 
166 anket.  
 
S pomočjo anketnega vprašalnika skušamo oblikovati ugotovitve, ki jih predstavljamo v 
tem delu naloge. V šestem poglavju podajamo priporočila za izboljšanje poloţaja ţensk v 
organizacijah po Sloveniji v primerjavi z Evropsko unijo in natančneje s Švedsko, Belgijo in 
Hrvaško ter potrjujemo ali zavračamo ţe poprej postavljene hipoteze. V sedmem poglavju 
podajamo analizo magistrskega dela in dobljenih rezultatov, ter jih  skušamo ovrednotit 
kot neke vrste dodano vrednost stroki ali znanosti obravnavanega problema, katere 
strnemo v zaključek magistrskega dela.  
 
V nalogi so uporabljene različne metode dela, ki so zdruţevale empirični in teoretični del v 
celoto: 
− metoda kompilacije (s katero smo prevzemali tuje in domače izsledke s področja 
obravnavanega problema, ter ustrezno citirali vire in avtorje); 
− metoda anketiranja (z njo smo prevzemali in analizirali dobljene rezultate ankete); 
−  induktivna metoda (z njo smo predstavljali teoretična dejstva o obravnavanem 
problemu); 
−  metoda klasifikacije (z njo smo primerjali mnenja javnosti v Sloveniji s primerjavo 
mnenj po EU, Hrvaški, Belgiji in Švedski); 
− deduktivna metoda (smo bolje razumeli dobljena teoretična izhodišča in razumeli 
podlago hipotez in ciljev magistrske naloge); 
−  metoda deskripcije (smo opisovali, pojasnjevali in predstavljali dejstva in 
posamične razlage); 
−  statistična metoda (smo uporabili tako v teoretičnem kakor tudi praktičnem delu za 
predstavitev tabel, grafov in pojasnevanja); 
− metoda analize (je bila uporabljena za zaključne ugotovitve); 
−  metoda sinteze, (v katero smo strnili vse dobljene izsledke in zaključke v neko 
zaokroţeno celoto o obravnavanem problemu). 
 
V magistrskem delu so bile potrjene oziroma ovrţene naslednje postavljene hipoteze: 
H1: Predpostavljamo, da se zastopanost ţensk na vodilnih poloţajih v drţavnih institucijah 
in menedţmentu v zadnjih letih ne izboljšuje. 
H2: Predpostavljamo, da pri moških še vedno velja prepričanje, da je ţenska na prvem 
mestu ţena in mati, in je njena kariera drugotnega pomena. 
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H3: Ţenske v Sloveniji so s svojim delom dokazale, da lahko tako kot moški gradijo 
uspešno kariero, sprejemajo pomembne odločitve in prinesejo v poslovni svet več 
človečnosti. 
H4: Predpostavljamo, da sta največji oviri pri napredovanju ţensk na vodilne poloţaje, 
stereotipnost in fenomen steklenih stropov. 
H5: Predpostavljamo, da si ljudje ţelijo na vodilnih poloţajih v Sloveniji v prihodnosti 
videti več ţensk. 
 
Z raziskavo smo pridobili ključne podatke in bolj jasen pogled na dano situacijo in 
potrditev, da se pa vendarle splošno mnenje javnosti o obravnavanem problemu dviguje v 
smeri pozitive in ni tako črnogledo kakor se zdi na prvi pogled. Zaposlenost ţensk, stopnja 
izobraţenosti in hkrati ţenske na vodilnih delovnih mestih se dvigujejo, s tem pa tudi 
samopodoba ţensk na trgu dela. 
 
Magistrsko delo predstavlja predvsem pozitivnejši vpogled v načine odprave stereotipnosti 
do zaposlenih ţensk ali kot konkurentk moškim in podaja predvsem podlago za razmislek 
organizacijam in zaposlenim, da so tudi ţenke lahko enakovredni sodelavec moškim ne 
glede na poloţaj, ki ga imajo tako v druţbi, organizaciji in doma.  
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2 PREDSTAVITEV KLJUČNIH POJMOV  
2.1 VLOGA ZAPOSLENIH PO ORGANIZACIJAH 
Temeljni in ključni faktor vsake organizacije, podjetja so danes zaposleni oziroma človeški 
vir. Včasih temu ni bilo tako. Čeprav ne v praksi se je podzavestno vedelo, da so pa 
vendarle zaposleni ključni faktor do zastavljenih ciljev organizacije (Lipičnik in Meţnar, 
1998). Ljudje, oziroma človeški vir je namreč tisti iz katerega pridobivamo optimalno 
znanje za izrabo ostalih virov, ki se nenehno spreminjajo in prilagajajo okolici, konkurenci 
in spremembam. Prav spremembe in nenehna konkurenca na trgu pa so tisti izzivi s 
katerimi se srečujejo vodji in menegerji posameznih organizacij, ki jih tak način vse bolj 
sili k razvoju in spremembam (Lipičnik, 1998). Najbolj pomembno za uspešen razvoj 
podjetja je seveda kader, ki je za to tudi usposobjen in se zna prilagajati spremembam in 
novim razmeram. Podjetja se prav iz teh razlogov odločajo za sistematični razvoj človeških 
virov. Poudarek pri tem je predvsem na dodatnem izobraţevanju, motiviranju, 
usposabljanju, lastne sposobnosti in ţelje, kar sodi celo med tiste najpomembnejše 
faktorje, kjer lahko oseba tudi sama začuti, da je cenjen, spoštovan in pripomore k 
dobremu in stabilnemu podjetju, ter je tudi sam doprinos za njegovo rast (Zupan, 1999). 
Ta razmišljanja lahko strnemo v nekaj enostavnega, če podjetje dovolj ceni svoje 
zaposlene in vanje vlaga, se to tudi dolgoročno pozna na dobrem in uspešnem podjetju, 
kjer ključno vlogo igrajo prav človeški vir in ne toliko tehnologija kot bi nekateri pomišljali. 
Zaposlene, kot človeški vir in podjetja dejansko ne gre ločevati, prav zato morata delovati 
vzajemno za uspeh obojih. Pri njih gre za neke vrste skupek povezovalnih elementov, 
kateri drug brez drugega ne morejo uspešno funkcionirati. Prav iz tega razloga je 
pomembno, da vodstvo in vodilni menegerji po podjetjih in organizacijah ne cenijo samo 
lastnih interesov, ampak morajo slediti in ceniti tudi interese zaposlenih (Cajnko Javornik, 
2007). 
Z vlaganjem v zaposlene in njihov razvoj namreč podjetje sebi in njim omogoča rast na 
dolgi rok, pri čemer ne moremo govoriti ravno o strošku, saj človeški vir in njegovo znanje 
ter vlaganje vanje ni strošek ampak strateški vir posameznega podjetja (Mesner 
Andolešek, 1995). Včasih temu ni bilo tako in je vodstvo zanimal samo dobiček, vendar so 
dodatne spremembe v 80-tih doprinesle številne preobrate, s čimer se je tudi  miselnost 
ljudi zelo spremenila na tem področju. Seveda je dobiček pomemben, vendar je prav tako 
pomembna tudi pot po kateri se pride do njega. Zanj so torej zasluţni zaposleni in njihova 
sposobnost, ter sposobnost vseh skupaj, če so zmoţni slediti spremembam, inovacijam, 
hitrim prilagoditvam in zahtevam trga in širšega okolja. S spremembami prihaja tudi do 
sprememb dela, ki so sama po sebi takšna, da zahtevajo nenehna prilagajanja, dodatna 
izobraţevanja, izpopolnjevanja in sledenje konkurenci. Ob tem vsem ne more človeški vir 
(zaposleni) delovat sam, ampak za to potrebuje nadrejenega, ki njegove spremembe in 
inovacije tudi podpira, ga pri tem motivira, nadgrajuje in mu da jasno vedet, da pripada 
podjetju oziroma organizaciji in da se njegovo znanje ceni in upošteva (Lipičnik, 2002). 
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Za uspešno podjetje oziroma organizacijo je namreč značilno, da ni ključen samo njegov 
izdelek, enkratno dejanje posameznika ali skupine, temveč stalna dejavnost celotnega 
kolektiva, vključno z vodstvom. Človeški kapital je danes mogoče opisati z nekaterimi 
dejavniki, kot so: kombinacijo lastnosti, ki jih zaposleni prinese v podjetje ali organizacijo 
in sicer: znanje, inteligentnost, pozitivna naravnanost, zagnanost, kreativnost, energijo, 
zanesljivost in zmoţnost učenja, kjer govorimo, da gre za dodano vrednost v podjetju. Ta 
dodana vrednost v podjetju, se da razvijat še naprej, vendar je izredno teţko merljiva. 
Človek in njegova prisotnost pa je tisti, ki daje organizaciji neko vrednost saj denar in 
oprema še nista zagotovilo za uspešnost, saj morajo z njimi najprej upravljati ljudje  
(Brečko, 2006). 
Ljudje, zaposleni morajo biti produktivni in uspešni, imeti morajo moţnost 
samopotrjevanja saj drugače ni mogoče pričakovati uspešnega poslovnega rezultata. V 
mnogih podjetjih in organizacijah se namreč srečujejo z nezadovoljnimi poslovnimi 
rezultati, katerih vzroke je seveda iskati na različnih področjih, vendar imajo skorajda vsi 
enako rdečo nit, ki vodi do zaposlenih, vodstva in nepoznavanja novih poslovnih procesov 
in konkurenčnosti, katerega znanje je danes skorajda ţe nuja za uspešno podjetje. Če 
torej poenostavimo, podjetje je lahko poslovno uspešno samo z vrednotenjem in 
uspešnimi ter zadovoljnimi zaposlenimi, če to ne bodo, potem tudi ni moč pričakovati, 
dobrih poslovnih rezultatov. Za podjetja in organizacije je torej nujno, da vlagajo v 
zaposlene jih nadgrajujejo, dodatno izobraţujejo, prilagajajo konkurenci in spremembam 
na trgu. Priznavanje človeškega vira kot največje premoţenje podjetja pa pomeni 
ustrezno ravnanje z njimi, kar je ključ do uspeha podjetja kot celote (Brečko, 2006). 
2.2 POLOŢAJ ŢENSK PO ORGANIZACIJAH 
Ţenske in moški imajo po organizacijah še vedno različne vloge, čeprav se je z volilno 
pravico skozi zgodovino marsikaj na tem področju spremenilo v prid ţensk (Cigale, 1992). 
Vse bolj se povzpenjajo po lestvici vodilnih in hkrati tudi na stolčkih direktorjev in drugih 
pomembnih sedeţih (Wichelterich, 2012). Prav tako se je v zadnjih desetih letih močno 
povečalo število zaposlenih ţensk po vseh drţavah, čeprav ob tem še vedno ostajajo 
gospodinje, in prav tako tudi mame. Običajno so zaposlene na manj odgovornih delovnih 
mestih, in tudi manj plačanih, saj poleg kariere opravljajo še vlogo mater in gospodinj. V 
takih primerih govorimo o poklicni segregaciji, saj moški ob karieri teh del ne opravljajo 
(Kozmik, 2000). 
Za slovenski trg delovne sile je značilna vertikalna in horizontalna segregacija (Hazl, 2002, 
str. 22). »O horizontalni poklicni segregaciji govorimo takrat, ko se moški in ţenske 
zaposlujejo v različnih poklicih, oziroma v določenih poklicih, kjer  prevladujejo moški, v 
drugih pa ţenske. O vertikalni obliki segregacije pa govorimo takrat, ko se moški in 
ţenske zaposlujejo na različnih poloţajih v okviru istega poklica, oziroma so ţenske 
zaposlene na delovnih mestih, ki so niţje vrednotena, imajo slabše delovne pogoje in 
manjšo druţbeno moč.« (Hazl, 2002, str. 22). 
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Za ţenske v Sloveniji in Evropi je značilno, da se zaposlujejo v takih poklicih, kjer imajo 
veliko stika z ljudmi, medtem, ko moški v poklicih, kjer ni veliko stika z ljudmi, oziroma ne 
gre za tako intenzivne stike kakor pri ţenskah. Veliko več ţensk opravlja t.i. moške 
poklice, kakor pa moški t.i. poklice, ki so rezervirani samo za ţenske. Ţenske se največkrat 
zaposlujejo kot učiteljice, poslovne sekretarke, natakarice. Medtem, ko moški prevladujejo 
na vodilnih delovnih mestih direktorjev, managerjev, tehničnih strokovnjakov (Linehan, 
2001).  Če se ţenska uvrsti na delovno mesto srednjega ali višjega statusnega ranga med 
t.i. moške poklice običajno rezervirane za moške, so v svojem delu tudi pogosto zelo 
cenjene in iskane (Černigoj Sadar, 2015, str. 41–42). 
Za Slovenijo in druge Evropske drţave je namreč značilno, da je enakost spolov temeljna 
človekova pravica in vrednota in nujen predpogoj za doseganje skupnih Evropskih ciljev. 
Tako članice EU stremijo k doseganju enakopravnosti pri zaposlovanju ne glede na 
splošno diskriminacijo za dvig zaposlenosti, rasti in socialno kohezijo.  Vendar se kljub 
temu v praksi še vedno pojavlja, da je na vodilnih delovnih mestih največ moških kar 
izhaja iz stereotipnosti razmišljanja, da tja sodijo samo moški in ne ţenske. Prav tako si je 
EU zadala za cilj, izboljšati poloţaj ţensk in povečati njeno zaposlenost in delovno 
aktivnost, ter skuša odpraviti vse prepreke in razlike, ki se pojavljajo med spoloma na trgu 
zaposlitev (Urad za enake moţnosti, 2008, str. 3).  
Za Slovenijo je namreč značilno, da imajo ţenske formalno delovno aktivnost, ki se 
dviguje iz leta v leto in sicer od osamosvojitve Slovenije. Slovenija sodi po formalni 
zaposlenosti ţensk višje od povprečja drţav v EU. Značilno za ţenske v Sloveniji je, da so 
običajno zaposlene za polni delovni čas, visoko izobraţene in redko prekinjajo ali 
spreminjajo svoje kariere (Ţagar, 2015). 
2.3 LASTNOSTI VODIJ 
Voditi, pomeni preoblikovati vedenje posameznika ali skupine pri doseganju zastavljenih 
ciljev, za doseg organizacijskih ciljev, kjer v ospredje podajamo tudi mnenje avtorja 
Moţine (2002, str. 4), ki pravi, da pri tem velikokrat pridejo v poštev tudi svetovanje, 
informiranje, dvosmerna komunikacija, ocenjevanje sodelavcev, vzdušje v organizaciji in 
kultura dela. 
Ko govorimo o vodenju, mislimo na zelo specifično dejavnost, ki jo mora (naj bi jo), 
obvladal vsak vodja posameznega podjetja in organizacije. Sam proces vodenja lahko 
opredelimo, kot neke vrste način vplivanja vodje na posamezne subjekte (zaposlene in 
delo). S katerim se vpliva na posameznika, ga motivira, usmerja za doseg čimboljših 
rezultatov. Vodja ne postane nekdo kar čez noč (Moţina, 2002). Vodenja, dobrega, se je 
potrebno naučiti, sam vodja pa mora vsebovati posamezne osebnostne značilnosti, ki 
bodo motivirale druge zaposlene za doseg skupnega cilja podjetja. Vodenje ne more biti 
uspešno samo z uspešnim vodjem, saj vemo, da za njim stojijo uspešni zaposleni. Prav 
zaposleni pa morajo biti ustrezno vodeni in s strani vodstva ustrezno motivirani, da lahko 
svoje znanje tudi s samozavestjo predstavijo, saj najbolj motiviran delavec lahko doseţe 
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najboljše rezultate za podjetje in organizacijo, ter doseţe zastavljene cilje kot celota  
(Ivanko, 2007). 
V preteklosti se je vodenje razdelilo na demokratični in avtokratični stil vodenja, vendar se 
obe obliki v kasnejših letih nista pokazali kot najbolj primerni, oziroma so se v obeh 
delovanjh pokazale luknje na primeru neučinkovitosti v katerih ni bilo mogoče doseči 
optimalnih rezultatov. Zaradi tega so se kasneje razvili tudi drugi načini vodenja in prav 
tako tudi drugi pristopi. Sčasoma so se razvile oblike vodenja kot so; vodenje s ciljem, 
vodenje z motiviranjem, timsko vodenje, situacijsko vodenje, vodenje z izjemami, vodenje 
s cilji in mnogi drugi. Med najpomembnejše vodenje še vedno sodi vodenje z 
motiviranjem, saj mnogi strokovnjaki menijo, da oblika vodenja brez motiviranja ne more 
obstajati. 
Vodenje je torej kvaliteten proces, ki je odgovoren za vsak premik posameznika in 
organizacije kot celote, prenos kvalitetnih sprememb in proces uvajanja inovativnih rešitev 
in sprememb na trgu za doseganje zastavljenih ciljev in uspešnosti poslovanja (Moţina, 
2002). 
 
Slika 1: Proces vodenja 
 
Vir: Moţina (2002) 
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Vodenje izhaja iz ljudi, katero mora biti prav tako skrbno načrtovano, usmerjeno, da 
zagotavlja neke vrste sinergijo in kompatibilnost med zaposlenimi in vodstvom. Vendar 
tudi vodenje samo ni odvisno samo od vodilnih managerjev, ampak tudi vseh zaposlenih. 
Večji bo njihov doprinos k vodenju, bolj učinkovita bo organizacija za dosego svojih 
poslovnih zastavljenih ciljev. Dejstvo je, da drug brez drugega lahko sicer delujeta, vendar 
bo to delovanje neučinkovito (Moţina, 2002, str. 4). 
Slika 2: Skladnost in vizija vrednot zaposlenih in vodij 
 
Vir: Merkač in Skok (2005, str. 54) 
 
Po mnenju avtorjev Lipičnika in Moţine (1993, str. 90) pomeni vodenje, upoštevanje in 
doseganje nekaterih procesov kot so: 
 načrtovanje nakazano na določen začrtan cilj in prihodnost, 
 vso potrebno organizacijo in priprave za dosego zastavljenega cilja, 
 zmoţnost vodenja, ki se nanaša tako na vodilne kakor na zaposlene, 
 zmoţnost ocenjevanja opravljenega dela. 
 
Vloga vodenja je odvisna tudi od vsakega posameznika. Višja mu je ţelja po ustreznem 
vodenju, višje se bo tak individualist povzpel v svojem ţivljenju in prav tako tudi svoje 
zaposlene. Svoje cilje bo dosegal z kooperativnostjo in hkrati tudi z agresivnostjo ter 
učenjem, katero je osnovni dejavnik dobrega vodje. Za vodjo je pomembno tudi, da 
nenehno eksperimentira z novimi znanji, učenjem, inovacijami in spremembami, in le-te 
sprejema v svoj delovni krog ter dobre prakse prenaša tudi na vse zaposlene (Ivanko, 
2007). 
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Kot navaja Brajša (1983, str. 79) je najpomembnejše pri vodenju prav komunikacija. 
Vodja mora nenehno skrbeti za prenos informacij oziroma komunikacijo. Nenehno 
kroţenje informacij je namreč zagotovilo za uspeh in preprečitev morebitnih delovnih 
napak ipd. Prenos informacij lahko poteka na več načinov, običajno so to pogovori, 
sestanki, razgovori, seminarji idr., kjer mora vodja stalno svoje zaposlene osveščati z 
novostmi in drugimi spremembami (Brajša, 1983, str. 79). 
Dober vodja po mnenju Brajše (1996, str. 99), mora vsebovati naslednje značilnosti: 
 je odgovoren in proaktiven za svoje vedenje, 
 ima jasno določene cilje, ki jih ţeli doseči, 
 v osnovi je osebno organiziran, 
 je človekoljub, natančen, 
 komunikacija mu je na prvem mestu, 
 skrbi za prenos informacij, 
 je dober sodelavec, je vzdrţen, dober poslušalec, 
 ter nekdo, ki se nikoli ne neha učiti. 
2.4 ŢENSKI STILI VODENJA 
Velikokrat se poraja vprašanje ali so ţenske na vodilnih delovnih mestih drugačne od 
moških? Nekateri avtorji so menja, da ja, nekateri da ne. Načeloma naj ne bi bilo razlik 
med njima, oziroma nebi smelo biti. Strokovnjaki so torej mnenje, da ne bi smelo biti 
različnih tipov vodenja glede na spol, čeprav spet drugi so mnenja, da bi morali obstajati, 
vendar praksa govori nekaj drugega, da so na vodilnih mestih opaţene razlike med njimi 
in njihovim načinom vodenja (Potočnik, 2010). 
 
»Ni pa moţno zanikati, da so v raziskovanju in opaţanju razlik med ţenskim in moškim 
načinom vodenja prisotni stereotipi javnosti oziroma ljudstva kot meni.« (Mikl Curk, 2000, 
str. 19). Nekateri znanstveniki, ki so nagnjeni k posploševanju, dejansko razlikujejo moški 
in ţenski način vodenja kot tipično ţenski ali tipično moški način vodenja (Mikl Curk, 
2000).  
 
Za ţenski način vodenja pravijo, da naj bi imela več vpliva, čustvenega razumevanja za 
teţave v podjetju, več posluha za zaposlene, skrbi za boljše vzdušje med zaposlenimi, 
vedno bolj vzpostavlja osebne stike z zaposlenimi in jih hkrati vse bolj vključuje v sam 
delovni proces s svojim razmšljanjem. Njihovo vodenje precej izhaja iz same osebnosti 
ţenske. Gre prevsem za bolj tradicionalni način vodenja (Boštjančič, 2008). 
 
Tam, kjer je vodja moški pa je zanj značilno, da med zaposlenimi vzbuja tekmovalnost, 
naklonjeni so običajno samo določenim osebam v podjetju, za katere presodijo, da so bolj 
sposobni od drugih, skratka med njimi povzročajo neke vrste rivalstvo, čeprav morda ne 
namerno. Svojo moč običajno kaţejo na bolj grob način z ukazovanjem in uporabo 
avtoritativnega načina vodenja. Pri svojih ciljih so neizprosni, delovno okolje v katerem so, 
pa je bolj napeto in precej stresno za podrejene (Boštjančič, 2008). 
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V obeh primerih gre predvsem za bolj splošen opis tradicionalnega stila vodenja glede na 
spol, vendar v teh opisih niso zajete organizacijske kulture posameznika (Bevčič, 2015). 
 
Nekateri avtorji (Mihelčič Hladnik, 1995, str. 88) so mnenja, da stili vodenja izvirajo iz 
njihovega otroštva, kjer se dečki in deklice igrajo različne igre, kjer je dečkom pomembno 
zmagati, deklicam pa samo sodelovati. Na čemer naj bi tudi temeljili nekateri stili vodenja. 
Za moške je torej značilna hierarhična struktura vodenja, za ţenske pa t.i. struktura 
pajčevine, za katero je značilno, da je ţenska vodja, vendar ne na samem vrhu, saj daje 
moţnost tudi drugim, da sodelujejo in da ji skušajo posamezni delovni proces tudi 
pojasniti. Torej gre za vodenje z moţnostjo intuicije in potrpeţljivosti, medtem, ko je 
moški samo na vrhu, pod njim pa hierarhično podrejeni (Govori.se, 2015). 
 
Drugi avtorji (Breznik in Kern, 2015) so zagovorniki mnenja, da med ţenskim in moškim 
vodenjem ni razlik. Posebej  sta mnenja, da med moškim in ţensko v odnosu do ljudi 
motiviranosti in učinkovitosti ni razlik. Za ţensko bi bilo samo značilno, da je bolj 
obremenjena, z manj podpore sodelavcev, in hkrati ob tem tudi bolj zrela za delo,  bolj 
motivirana. S čimer se vse bolj spreminja odnos do podrejenih moških, ki v večini menijo, 
da je vseeno ali je vodja ţenska ali moški. Torej pridemo do ugotovitve, da med ţensko in 













3 PRAVNA UREDITEV ŢENSK V ORGANIZACIJAH 
3.1 ŢENSKE SKOZI ZGODOVINO 
Ţenske skozi zgodovino so bile zaposlene ţe mnogo prej pred 19. stoletjem, vendar po 
večini samo kot delavke. Z razvojem industrije in industrijske revolucije je seveda 
zaposlovanje ţensk nekoliko nazadovalo, saj nekatera fizično  teţka delovna mesta niso 
bila prav primerna zanje ali jih fizično niso bila sposobna opravljati. Iz tega razloga  se je 
tudi zaposlovanje postavilo pod vprašaj, in se uvrstilo v bolj kompleksnejšo obravnavavo 
(Gerţina, 2011). Ţenske so z zaposlovanjem v indstrijski dobi postale vidna problematična 
figura in postavila pod velik vprašaj pomen materinstva, druţine in njene same narave kot 
ţenske (Lončar, 2015). V času pred industrijsko dobo se je namreč prepletalo obdobje 
preţivetja, v katerem so sodelovali skorajda vsi člani druţine, da je lahko le-ta preţivela 
saj je bila zaposlenost nizka, produktivnost majhna, tako so matere ostajale doma, 
neporočene ţenske pa so morale pomagati pri preţivetju druţine kolikor se je le dalo. 
Rodnost in umrljivost sta bili prav tako nekako izenačena in izredno visoka (Mihelčič 
Hladnik, 1995, str. 27). 
 
 V obdobju industrializacije se je stanje in zaposlenost nekoliko povečala, ljudje so se 
pričeli preseljevati v delavnice in tovarne, kjer se je pojavila tudi t.i. druţinska mezdna 
ekonomija. Stopnja rojstev otrok je bila visoka, prav tako pa tudi umrjivost, kar je 
predvsem ţenskam predstavljalo velike teţave, saj so bile visoko noseče na izredno teţkih 
(fizično) delovnih mestih, čeprav bi morale doma počivati (Gerţina, 2011). 
 
Ne glede za katero obdobje gre, je ţenska na trgu dela bila in je še vedno nekako 
statusno in materialno manj ovrednotena kakor moški. Običjano so zaposlene na delovnih 
mestih za ţenske (zdravstvo, šolstvo) in vsekakor manj na vodstvenih (industrijski obrati) 
in vodilnih delovnih mestih, kjer jih je še danes samo za zanemarljiv odstotek (Europa.eu, 
2008). 
3.2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR) je bil sprejet ţe leta 2002 in se uporablja še danes z 
mnogimi spremembami in dopolnitvami (Ur. l. RS, št. 42/2002). 
 
Ta zakon je ţe leta 2002 doprinesel številne novosti, ki jih je bilo potrebno spoštovati in 
sicer predvsem s področja enake obravnave moškega in ţenskega spola in enake 
moţnosti zaposlenosti ne glede na spol, ter absolutna prepoved diskriminacije. 
Pogojevanje spolov je trdno povezano z enako obravnavavo tako moških in ţensk pri 
dostopu do zaposlitve, moţnostih napredovanja, poklicnega izobraţevanja, socialne 
varnosti n delovnih pogojev.  
 
Prizadevanja o enaki obravnavvi moških in ţensk je pričela Evropska skupnost, katere 
korenine so še danes prisotne pri prizadevanjih za enake moţnosti zaposlovanja, na 
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področju prepovedi diskriminacije, kar je posledično tudi v Sloveniji pripeljajo do tega, da 
imamo vprašanja o enakosti spolov urejena s temeljnimi pravnimi akti.  
 
Pred pristopom v EU in tudi kasneje smo morali svojo zakonodajo uskladiti in 
implementirati z zakonodajo EU, kjer nam EU nalaga v primeru boja proti dikriminaciji 
minimalne zahteve, ki jih moramo uveljaviti in spoštovati. Prav tako pa lahko te meje 
dodatno prilagodimo ali prestopimo oziroma omejimo ali dodamo še bolj pozitivne ukrepe. 
Ti ukrepi se drugače imenujejo pozitivna diskriminacija, ki je praktično uveljavljena v EU. 
EU namreč izrecno prepoveduje diskriminacijo zaradi spola, in natančno določa ravnanje 
delodajalcev pri tej obravnavi za zagotovitev enakih moţnosti do zaposlitve tako za moške 
kakor tudi ţenske. Vsebuje pa tudi t.i. zaščitne ukrepe pri zaposlovanju ţensk. V 
nadaljevanju predstavljamo nekaj pomembnih členov iz  Zakona o delovnih razmerjih, ki 
so (Ur. l. RS, št. 21/2013): 
 
Prepoved diskriminacije 
»Delodajalec mora iskalcu ali iskalki zaposlitve (v nadaljevanju: kandidatu) pri 
zaposlovanju ali delavcu v času trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem 
pogodbe o zaposlitvi zagotavljati enako obravnavo ne glede na narodnost, raso ali etnično 
poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo koţe, zdravstveno stanje, invalidnost, 
vero ali prepričanje, starost, spolno usmerjenost, druţinsko stanje, članstvo v sindikatu, 
premoţenjsko stanje ali drugo osebno okoliščino v skladu s tem zakonom, predpisi o 
uresničevanju načela enakega obravnavanja in predpisi o enakih moţnostih ţensk in 
moških.« (ZDR, 6. člen). 
 
Enako plačilo ţensk in moških  
»Delodajalec je dolţan za enako delo in za delo enake vrednosti izplačati enako plačilo 
delavcem, ne glede na spol.« (ZDR, 133. člen).  
 
Prepoved opravljanja podzemnih del  
»Delavke ne smejo opravljati podzemnih del v rudnikih.« (ZDR, 181. člen). V tem členu 
edino ne velja za vodilne delavke oziroma ţenske, ki vodijo delo in delovne enote in imajo 
za svoje delo pooblastila (ZDR, 181. člen). 
 
Varstvo delavcev zaradi nosečnosti in starševstva  
»Delavci imajo zaradi nosečnosti in starševstva pravico do posebnega varstva v delovnem 
razmerju.« (ZDR, 182. člen).  
 
Varstvo podatkov v zvezi z nosečnostjo. 
»V času trajanja delovnega razmerja delodajalec ne sme zahtevati ali iskati kakršnihkoli 
podatkov o nosečnosti delavke, razen če to sama dovoli zaradi uveljavljanja pravic v času 





Prepoved opravljanja del v času nosečnosti in času dojenja: 
 
»V času nosečnosti in ves čas, ko doji otroka, delavka ne sme opravljati del, ki bi lahko 
ogrozila njeno zdravje ali zdravje otroka zaradi izpostavljenosti dejavnikom tveganja ali 
delovnim pogojem, ki se določijo s podzakonskim aktom.« (ZDR, 184. člen). 
 
»Če delavka v času nosečnosti in ves čas, ko doji otroka, opravlja delo, pri katerem je 
izpostavljena dejavnikom tveganja, postopkom in delovnim pogojem, ki se podrobneje 
določijo s podzakonskim aktom, mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe z začasno 
prilagoditvijo pogojev dela ali prilagoditvijo delovnega časa, če iz ocene tveganja izhaja 
nevarnost za njeno zdravje in zdravje otroka.« (ZDR, 184. člen).  
»Če delavka opravlja delo po prvem ali drugem odstavku tega člena, pa se z začasno 
prilagoditvijo pogojev dela ali prilagoditvijo delovnega časa ni moţno izogniti nevarnosti za 
zdravje delavke ali zdravje otroka, mora delodajalec zagotoviti delavki opravljanje 
drugega ustreznega dela. Delavka je dolţna opravljati drugo ustrezno delo in ima pravico 
do plače, kot da bi opravljala svoje delo, če je to zanjo ugodnejše.« (ZDR, 184. člen). 
»Če delodajalec delavki ne zagotovi drugega ustreznega dela po prejšnjem odstavku, ji 
mora v času, ko je delavka iz tega razloga odsotna z dela, zagotoviti nadomestilo plače v 
skladu s prvim, drugim, sedmim in devetim odstavkom 137. člena tega zakona.« (ZDR, 
184. člen). 
»Delavka v času nosečnosti in še eno leto po porodu oziroma ves čas, ko doji otroka, ne 
sme opravljati nadurnega dela ali dela ponoči, če iz ocene tveganja zaradi takega dela 
izhaja nevarnost za njeno zdravje ali zdravje otroka.« (ZDR, 186. člen). 
»Delavka, ki doji otroka, ki še ni dopolnil 18 mesecev starosti, in dela s polnim delovnim 
časom, ima pravico do odmora za dojenje med delovnim časom, ki traja najmanj eno uro 
dnevno.« (ZDR, 188. člen). 
3.3 ZAKON O ENAKIH MOŢNOSTIH ZA ŢENSKE IN MOŠKE (ZEMŢM) 
Problematika  neenakovrednosti ţenske in moških s poklicnega in managerskega področja 
je ţe dolgo časa predmet različnih managerskih analiz v različnih socioloških in 
organizacijskih literaturah, ki skušajo pojasniti in prispevati v razumevanje delitve moči v 
organizacijah, gospodarskih sistemih in splošno v druţbi. Raziskave, ki so bile opravljene 
na to temo v letih od 20 do 21 stoletja so pojasnile spolno dimenzijo raznolikosti in 
dejansko razkrile maskuliniziranost1 poklica in dela. Prav tako so številne raziskave razkrile 
nekatere večje vzroke in pojave vertialne poklicne segregacije vezane na spol in opozorile 
na problematiko povezanosti med spooma na delovnem mestu in ovir pri urejanju 
enakopravnosti (Kanjuo Mrčela et al., 2015). 
 
                                           
1 Maskuliniziranost (beseda povzeta po avtorjih, saj je ni v SSKJ) 
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Evropska unija si je ţe zelo zgodaj zadala za cilj urediti problematiko neenakosti med 
spoloma glede zaposlovanja saj se s tem kršijo dejansko človekove pravice. EU si je v 
trajnostnem poročilu do leta 2020 zadala odpraviti spolno diskriminacijo glede 
zaposlovanja med ţensko in moškim, ker meni, da ne drţi, da ţenske niso sposobne voditi 
in delati v gospodarskih panogah, kot so gradbeništvo in drugi industriji. Prav tako si je 
zadala za cilj, da se do leta 2020 pametno in trajno vključi v sam ekonomsko gospodarski 
cikel več ţensk saj je enotnost ena od petih vrednot na katerih dejansko temelji Evropska 
unija. Vse te vrednote je potrebno vnest tudi v svojo zakonodajo ali ureditev posamezne 
drţave in jo hkrati tudi nenehno preverjati, ter meriti njene učinke (Evropska komisija, 
2015). 
 
»S tem zakonom se določajo skupni temelji za izboljšanje poloţaja ţensk in ustvarjanje 
enakih moţnosti ţensk in moških na političnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-
izobraţevalnem ter na drugih področjih  druţbenega ţivljenja. Ustvarjanje enakih 
moţnosti je naloga celotne  druţbe in pomeni odstranjevanje ovir za vzpostavljanje 
enakosti spolov, zlasti s preprečevanjem in odpravljanjem neenakega obravnavanja 
spolov kot oblike diskriminacije v praksi, ki izvira iz tradicionalno in zgodovinsko pogojenih 
različnih  druţbenih vlog, ter ustvarjanje pogojev za vzpostavljanje enake zastopanosti 
obeh spolov na vseh področjih  druţbenega ţivljenja.« (ZEMŢM, 1. člen). 
 
»Za uresničevanje svojega namena opredeljuje ta zakon splošne in posebne ukrepe za 
ustvarjanje enakih moţnosti, določa nosilce nalog, njihove pristojnosti in obveznosti, uvaja 
posebno neformalno obravnavanje primerov domnevnega neenakega obravnavanja 
spolov in zagovornico oziroma zagovornika enakih moţnosti kot pooblaščeno osebo za 
obravnavanje teh primerov ter določa pravice in obveznosti subjektov, udeleţenih v teh 
primerih.« (ZEMŢM, 2. člen). 
 
»Vlada Republike Slovenije (v nadaljnjem besedilu: vlada) in pristojna ministrstva pri 
oblikovanju rešitev in predlogov za doseganje namena tega zakona sodelujejo s socialnimi 
partnerji in nevladnimi organizacijami, ki delujejo na področju enakih moţnosti.« (ZEMŢM, 
3. člen). 
 
»Enakost spolov pomeni, da so ţenske in moški enako udeleţeni na vseh področjih 
javnega in zasebnega ţivljenja, da imajo enak poloţaj ter enake moţnosti za uţivanje 
vseh pravic in za razvoj osebnih potencialov, s katerimi prispevajo k  druţbenemu razvoju, 
ter enako korist od rezultatov, ki jih prinaša razvoj.« (ZEMŢM, 4. člen). 
 
»Enako obravnavanje spolov pomeni odsotnost neposredne in posredne oblike 
diskriminacije zaradi spola. Neposredna diskriminacija zaradi spola obstaja, če je oseba 
zaradi svojega spola bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih okoliščinah obravnavana 
manj ugodno kot oseba nasprotnega spola. Posredna diskriminacija zaradi spola obstaja, 
če na videz nevtralne določbe, merila ali ravnanje v enakih ali podobnih okoliščinah in 
pogojih postavljajo osebe enega spola v manj ugoden poloţaj, razen če so te določbe, 
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merila ali ravnanje ustrezni, potrebni in upravičeni z objektivnimi dejstvi, ki niso povezana 
s spolom.« (ZEMŢM, 5. člen). 
 
»Splošni ukrepi so ukrepi normativne narave, s katerimi se v zakonih na posameznem 
področju prepoveduje diskriminacija zaradi spola ali zapoveduje določeno vedenje in 
ravnanje za dosego enakega obravnavanja spolov, ter se določijo sankcije v primeru 
kršitve te prepovedi oziroma zapovedi. Splošni ukrepi so tudi ukrepi politične narave, zlasti 
aktivnosti vlade in Urada za enake moţnosti, namenjene ustvarjanju enakih moţnosti z 
vidika posameznice in posameznika ter širše javnosti, programi dejavnosti in strategije 
razvoja področij  druţbenega ţivljenja, določeni v nacionalnem programu za enake 
moţnosti ţensk in moških, v nacionalnih programih za posamezna področja  druţbenega 
ţivljenja ter v drugih političnih dokumentih.« (ZEMŢM, 6. člen). 
 
3.4 ZAKON O STARŠEVSKEM VARSTVU IN DRUŢINSKIH PREJEMKIH 
Z Zakonom o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih iz leta 2006 je prav tako 
navedenih nekaj členov, ki veljajo samo za matere.  
 
Porodniški dopust in trajanje porodniškega dopusta 
»Mati ima pravico do porodniškega dopusta v trajanju 105 dni.« (ZSDP, 17. člen). 
 
Način izrabe porodniškega dopusta 
»Porodniški dopust se izrabi v strnjenjem nizu v obliki polne odsotnosti z dela.« (ZSDP, 
19. člen). 
 
»Mati mora nastopiti porodniški dopust 28 dni pred predvidenim datumom poroda, ki ga 
določi ginekolog. Če mati ne nastopi porodniškega dopusta v tem roku, neizrabljenega 
dela porodniškega dopusta ne more izrabiti po otrokovem rojstvu, razen v primeru, če je 
porod nastopil pred predvidenim datumom.« (ZSDP, 19. člen). »Če mati na dan poroda še 
ni nastopila porodniškega dopusta, nastopi porodniški dopust z dnem rojstva otroka.« 
(ZSDP, 19. člen). »Pravica staršev do krajšega delovnega časa »Eden od staršev, ki 
neguje in varuje otroka do tretjega leta starosti, ima pravico delati krajši delovni čas.« 
(ZSDP, 48. člen). »Eden od staršev, ki neguje in varuje teţje gibalno oviranega otroka ali 
zmerno ali teţje duševno prizadetega otroka, ima pravico delati krajši delovni čas tudi po 
tretjem letu starosti otroka, vendar ne dlje kot do 18. leta starosti otroka.« (ZSDP, 48. 
člen). »V primerih iz prvega in drugega odstavka tega člena delodajalec delavcu 
zagotavlja pravico do plače po dejanski delovni obveznosti, Republika Slovenija pa mu 
zagotavlja do polne delovne obveznosti plačilo prispevkov za socialno varnost od 
sorazmernega dela minimalne plače. Republika Slovenija plačuje prispevke zavarovanca in 
delodajalca za obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zavarovanje za primer 
brezposelnosti, za starševsko varstvo, za zdravstveno zavarovanje pa prispevke za primer 
bolezni in poškodbe izven dela, za pravice do zdravstvenih storitev, povračila potnih 
stroškov, pogrebnino in posmrtnino.« (ZSDP, 48. člen). 
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4 ZAPOSLENOST ŢENSK 
4.1 ZAPOSLENE ŢENSKE IN OTROCI 
Kot prikazuje tabela (spodaj) imamo v Sloveniji v povprečju višjo stopnjo zaposlenih ţensk 
v primerjavi z ostalimi drţavami po Evropski uniji. Delovno aktivnost zaposlenih ţensk je v 
Sloveniji še naraščala z osamosvojitvijo Slovenije in tudi kasneje ob vstopu Slovenije v 
Evropsko unijo. Tako visoko število zaposlenih ţensk v Sloveniji je pripisati urejenim 
razmeram socialne zakonodaje in hkrati dobro organiziranim subvencijam za varstvo otrok 
(Eurostat, 2016). Seveda še danes nimajo ţenske in moški vedno enakih pravic in 
moţnosti, čeprav jim zakon to dovoljuje. Prav materinstvo je pogosto povod za kršenje 
zakona s čimer je materam lahko marsikatera pravica odtujena in prav tako tudi moţnost 
konkuriranja moškim na trgu dela pri zaposlovanju ţensk na vodilna delovna mesta. 
Predvsem delodajalci se pogosto izogibajo zaposlovanju mladih ţensk, bodočih mamic z 
moţnostjo koriščanja porodniškega dopusta, ki jim v osnovi tudi pripada ţe iz samega 
zakona. Prav tako pa tudi iz drugih razlgov, kot so: bolniški staleţi in odsotnosti zaradi 
bolnih otrok ipd. (Agencija Republike Slovenije za okolje, 2015). Diskriminacij pri 
zaposlovanju ţensk s strani delodajalcev je lahko veliko in sicer (Potočnik, 2010): dajanje 
prednosti moškim kandidatom za posamezno delovno mesto, zaposlovanje ţensk za 
določen delovni čas, moškim običajno za nedoločen delovni čas, pri ţenskah je pogost 
pojav veriţnega sklepanja pogodb in prekinitev, sploh v primeru nosečnosti in materinstva 
in podpisovanje vnaprejšnje odpovedi, če bo v dogovorjenem času morebiti zanosila ipd., 
(kar se šteje za diskriminatorno početje), vendar, ker ţenska to pogodbo podpiše, se 
smatra, da jo mora tudi upoštevati. 
 
Ţenske ne samo, da so v podrejenem poloţaju pri samem zaposlovanju, ampak so tudi 
manj plačane po podatkih številnih raziskav po svetu (AAU, 2016) je takšno stanje po 
vseh drţavah. Torej ni diskriminacije okrog omenjenega problema zaslediti samo v 
Sloveniji in Evropi, ampak po celotnem ozemlju. Raziskavo, ki so jo delali na Empovering 
women (AAU, 2016) v letu 2015 je pokazala, so so v svetu ţenske, ki so delale polni 
delovni čas v ZDA bile plačane samo 80 odstotkov tega, kar so dobili moški za enako delo 
in enak poloţaj. Torej gre za kar 20 odstotna odstopanja. Vsekakor gre za nepravičnost 
pri plačilu glede na spol zaposlenega. Kljub temu, da je v svetovnem merilu povečalo 
število odstotkov zaposlenih ţensk v letu 2014 sprememba ni statistično pomembna - ker 
je povečanje tako majhno in predstavlja zgolj desetinko odstotka, to pa še ne pomeni 
zaznavno spremembo. Kljub večji zaposlenosti ţensk, višji izobraţenosti pa njihove plače 
počasneje naraščajo kakor moške. Zanjo ni mogoče, da se bo razlika odpravila sama od 
sebe, tako strokovnjaki s tega področja predvidevajo, da naj bi se ta razlika spremenila do 
predvideno leta 2152, če sploh pride do izenačenosti (AAU, 2016). Kot prikazuje tabela 1 
(spodaj) so ţenske nedvomno bolj izobraţene kakor moški, kljub temu pa na področju 
kariere in zaposlovanja doţivljajo več diskriminacij kakor moški, predvsem v obdobju 
materinstva, varstva predšolskih otrok, ki običajno potrebujejo več nege in pozornosti s 
strani matere, pogosteje zbolevajo, za kar morajo matere pogosto najemati staleţ, 
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ostajati doma ob bolnem otroku (Divjak, 2015). Ob tem ima organizacija dvojne stroške, 
saj njeno delo opravlja v času njene odsotnosti nekdo drug, ki ga je potrebno prav tako 
plačati z zavarovanjem vred, ali pa delo trpi in nanjo počaka, da se vrne, kar ponovno 
nima efektivnega učinka, saj ne zmore v enakem delovnem času narediti dvojno delo, ki 
bi bilo dovolj učinkovito in hkrati tudi zadovoljivo za vodstveni kader (Bevčič, 2015). 
Slovenija po podatkih Eurostra (2016) sodi v sam vrh po zaposlenih ţenskah, materah v 
Evropski uniji, kar smo poprej dejali je razlog pripisati dobrim socialno-varstvenim 
pogojem in delovno-pravni zakonodaji (Eurostat, 2016). Prav tako sodimo v neko sredino 
po delovno aktivnem prebivalstvu, kjub gospodarski krizi, ki je zajela celotno področje 
Evropske unije.  
 
Tabela 1: Delovno aktivno prebivalstvo v Sloveniji po spolu in izobrazbi 
 Moški, starosti 15-64 let Ţenske, starosti 15-64 let Starejši zaposleni (55-64 let) 
 2004 2009 2014 2004 2009 2014 2004 2009 2014 
EU-28 70,3 70,6 70,1 55,5 58,3 59,6 40,6 45,9 51,8 
Euro area (EA-19) 71,3 70,8 69,0 54,8 58,1 58,8 38,7 45,1 51,7 
Belgija 67,9 67,2 65,8 52,6 56,0 57,9 30,0 35,3 42,7 
Bolgarija 57,9 66,9 63,9 50,6 58,3 58,2 32,5 46,1 50,0 
Češka 72,3 73,8 77,0 56,0 56,7 60,7 42,7 46,8 54,0 
Danska 79,7 78,0 75,8 71,6 72,7 69,8 60,3 58,2 63,2 
Nemčija 70,8 75,4 78,1 59,2 65,2 69,5 41,8 56,1 65,6 
Estonija 65,7 64,3 73,0 60,7 63,2 66,3 53,0 60,3 64,0 
Irska 75,9 66,5 66,9 56,5 57,4 56,7 49,5 51,3 53,0 
Grčija 73,0 73,0 58,0 45,2 48,9 41,1 39,9 42,4 34,0 
Španija 73,6 66,5 60,7 48,8 53,3 51,2 41,2 44,0 44,3 
Francija 69,4 68,3 67,7 58,2 59,8 60,9 37,8 39,0 47,0 
Hrvaška 61,8 65,2 59,1 47,8 53,7 50,0 30,1 39,4 36,2 
Italija 70,2 68,5 64,7 45,5 46,4 46,8 30,5 35,6 46,2 
Ciper 79,8 76,3 66,0 58,7 62,3 58,6 49,9 55,7 46,9 
Latvija 65,3 60,3 68,4 57,2 60,4 64,3 46,6 52,5 56,4 
Litva 65,2 59,3 66,5 58,3 60,4 64,9 47,3 51,2 56,2 
Luksemburg 72,8 73,2 72,6 51,9 57,0 60,5 30,4 38,2 42,5 
Madţarska 63,1 60,7 67,8 50,7 49,6 55,9 31,1 31,9 41,7 
Malta 75,1 71,9 74,9 32,7 38,0 49,3 31,5 29,1 37,7 
Nizozemska 80,2 82,4 78,1 65,8 71,5 68,1 45,2 55,1 59,9 
Avstrija 73,3 75,5 75,2 59,7 65,2 66,9 27,1 39,4 45,1 
Polska 57,2 66,1 68,2 46,2 52,8 55,2 26,2 32,3 42,5 
Portugalska 74,0 70,8 65,8 61,5 61,5 59,6 50,2 49,7 47,8 
Romunija 63,4 65,2 68,7 52,1 52,0 53,3 36,9 42,6 43,1 
Slovenija 70,0 71,0 67,5 60,5 63,8 60,0 29,0 35,6 35,4 
Slovaška 63,2 67,6 67,6 50,9 52,8 54,3 26,8 39,5 44,8 
Finska 69,7 69,5 69,5 65,6 67,9 68,0 50,9 55,5 59,1 
Švedska 73,6 74,2 76,5 70,5 70,2 73,1 69,1 70,0 74,0 
Velika Britanija 77,9 74,9 76,8 65,6 64,9 67,1 56,2 57,5 61,0 
Islandija 85,8 80,0 84,0 78,8 76,5 79,3 81,8 80,2 83,6 
Norveška 77,9 78,3 77,0 72,2 74,4 73,4 65,8 68,7 72,2 
Švica 84,4 84,4 84,4 70,3 73,6 75,1 65,2 68,3 71,6 
Makedonija  52,8 56,1  33,5 37,4  34,6 38,6 
Turčija  64,5 69,5  24,2 29,5  28,2 31,4 
Japonska 80,0 80,2 81,5 57,4 59,8 63,6 63,0 65,5 68,7 
Zdruţene drţave Amerike 77,2 72,0 73,5 65,4 63,4 63,0 59,9 60,6 61,3 
Vir: Eurostat (2016) 
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Grafikon 1: Delovno aktivni po stopnjah izobrazbe 
 
Vir: Eurostat (2016) 
4.2 NAPREDOVANJE ŢENSK, KARIERA, OVIRE PRI NAPREDOVANJU 
Napredovanje namreč pomeni neke vrste prehod iz enega delovnega mesta na drugo, 
običajno iz niţjega po hierarhični lestvici na višje. Ni pa to nujno saj se lahko napreduje 
tudi na enakovredno delovno mesto s posamezimi dodatnimi bonitetami, kot so: 
usposabljanja, izobraţevanja, izpopolnjevanja ipd. Ni nujno, da je napredovanje vedno 
samo vezano na denar, oziroma materialne dobrine, kot je višje plačilo ipd.  Napredovanja 
so povezana z dobrimi in ugodnimi občutki, predvsem ob vzepnjanju po hierarhični 
lestvici, ter tudi povezani z materialnimi ugodnostmi, ki se pojavijo ob napredovanju  
(Strategija za enakost ţensk in moških, 2015). 
 
Avtorica Brečkova (2006, str. 33) navaja delovno kariero in napredovanje kot neke vrste 
izobraţevalno pot posameznika, ki se izobraţuje, izpopolnjuje, usposablja, dokazuje za 
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posamezne vloge v organizaciji, katere mu dajejo občutek pripadnosti, osebnega 
napredovanja in uspešnosti pri samem delu ne glede na spol posameznika. Kot prikazuje 
tabela spodaj so moški v večini prevladujoči, vendar je tudi moških več delovno aktivnih in 
sicer kar 57,7 odstotkov in nekoliko manj 46,7 odstotkov ţensk. Ţenske so v osnovi bolj 
izobraţene na vseh stopnjah kvalifikacije, vendar je manj delovno aktivnih kot prikazuje 
tabela spodaj za leto 2014.  
 
Tabela 2: Delovno aktivno prebivalstvo po spolu v letu 2014 
Delovno aktivni po stopnjah dosežene izobrazbe po: KOHEZIJSKA REGIJA, SPOL, 
IZOBRAZBA, LETO , MERITVE 
 
2014 




Delovno aktivni - SKUPAJ 57,7 
Brez izobrazbe, nepopolna 
osnovnošolska 
                                                  
21,6M 
Osnovnošolska 35,5 
Nižja ali srednja poklicna 57,8 
Srednja strokovna, splošna 61,6 
Višješolska, visokošolska 72,7 
Ženske 
Delovno aktivni - SKUPAJ 46,7 
Brez izobrazbe, nepopolna 
osnovnošolska 8,7M 
Osnovnošolska 22,7 
Nižja ali srednja poklicna 44,1 
Srednja strokovna, splošna 49,9 
Višješolska, visokošolska 71,7 
 
Vir: SURS (2016) 
 
Napredovanje ţensk je danes bolj oteţeno kakor napredovanje moških (Unterhalter, 
2013). Ţenske se morajo veliko bolj dokazovati in zagovarjati svoje odločitve, samo zato, 
ker so ţenske in se veliko bolj dvomi v njihove odločitve, kakor pri moških predstavnikih 
(Vrbnjak, 2010). Kljub temu ima danes veliko ţensk na vodilnih delovnih mestih svoje 
vzornice prav v vodstvenem kadru po katerih se tudi same ravnajo, ter od njih črpajo 
morebitne informacije in pomoč kako priti do ţelenega vodstvenega oziroma 
managerskega delovnega mesta. Prav tako so nekatere vzornice tudi dokaz, da je moţno 
tudi ţenskam po hierarhični lestvici priti do ţelenega delovnega mesta. Teţave, ki se 
pojavljajo na njihovi karierni poti so predvsem moški, ki so ţenskam običajno tudi 
mentorji. Le-ti se ponavadi odločijo, da po določenem mentorstvu napreduje moški 
predstavnik in ne ţenska, vendar ne v vseh primerih (Brenk, 2011/b).  
 
Ţenske kot mentorice so bolj redke, saj se ob moški druţbi ne počutijo dobro, kakor tudi 
ne moški,  če je mentor ţenska oseba. Moški se ob tem ne počutijo dovolj lagodno, 
sproščeno in ne morejo nekako vzpostaviti sproščenega osebnega odnosa, ki ga lahko 
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moški vzpostavi če je mentor moškega spola. Veliko je v tem kontekstu tudi odvisno od 
same organizacije in podjetja, kako skrbi za managament človeških virov, koliko so mu ti 
pomembni in kakšne daje moţnosti med obema spoloma (Brenk, 2011/a). 
 
Drug problem in ovira s katerimi se srečujejo ţenske na poti do ţelene vodstvene kariere 
je tudi drţava sama, ki se mora s problemom neenakosti med spoloma lotiti celostno in na 
ravni drţave, organizacije in posameznika. Pri tem največjo in najpomembnejšo vlogo 
odigrajo prav podjetja in organizacije same, ki dajejo velik poudarek na managamentu 
človeških virov, enakopravno obravnavajo zaposlene v podjetju in skrbijo za vzpostavitev 
visoke organizacijske kulture, etike in kulturo managamenta. Če je manager visoko 
kakovostno in inovativno naravnan bo spoštoval in kandidate obravnaval enakovredno, ne 
glede na spol, okoliščine, zakonski stan, število otrok, vero, raso ipd. Vse to je seveda 
odvisno od njegove etične odločitve, ki je običajno prirojena, naučena, in ne sme biti 
nikakor vsiljena (Kanjuo Mrčela et al., 2015). 
 
Napredovanje ţensk in usklajevanje kariere z druţinskimi obveznostmi je danes izredno 
zapleten proces predvsem z vidika ţensk, vendar veliko ţensk si zna to dvoje uspešno 
uskladiti (Fietz, 2015). Zanimivo je, da se zagovorniki enake obravnave med ţenskim in 
moškim spolom s področja zakonodaje in politike s to temo načeloma niso veliko ukvarjali, 
niti je niso veliko izpostavljali, niti na medijskem niti na političnem področju pa vendarle 
se poraja vprašanje, kako ţenskam uspeva to dvoje odlično usklajevat (Govori.se, 2015). 
Na samem začetku zaposlitve ali kariere si veliko ţensk kot prednost postavi vprašanja 
usklajevanja druţinskih obveznosti in kariere. Kljub temu se jih več odloči za kariero, ne 
glede na pritiske s strani druţine, sorodnikov, okolice, druţbe ipd. Za današnje ţenske je 
namreč značilno, da z materinstvom odlašajo, dokler ne doseţejo nivoja kariere in ciljev, 
ki so si jih na tej poti zadale, zato se za rojstvo otroka odločijo kasneje, običajno po 35 
letu starosti ali celo kasneje. Ta trditev velja tudi v praksi, saj v prvih letih otrok od rojstva 
pa tam do pribliţno tretjega leta otrokove starosti zanje skrbi v večini ţenska in manj 
moški. Predvsem je to v praksi značilno za prvo leto po otrokovem rojstvu. Prav tako velja 
v praksi, da se zelo malo ţensk odloči za kariero pred otrokom, in da se veliko več ţensk 
odloči za usklajevanje obojega saj ne ţelijo biti samo gospodinje in skrbeti samo za otroke 
(AAU, 2016).  
 
Po Kozmik (2000, str. 123) se ţenske glede na kombinacije kariere in druţine razdelijo v 
tri skupine:  
− Ţenske, ki so v delo usmerjene (te ţenske prilagajajo druţinsko ţivljenje karieri, so 
visoko izobraţene), 
− Ţenske, ki so osredotočene bolj na dom in druţino (tukaj je kariera na drugem 
mestu, običajno te po poroki ali po tem, ko imajo veliko otrok pustijo kariero in se 
posvetijo samo druţini, kljub temu gre za izobraţene ţenske), 
− In adaptivne ţenske (uspešne ţenske, ki so sposobne enakovredno usklajevati 
druţinsko ţivljenje z kariero in ne dajo prednost ne enemu ne drugemu). 
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4.3 STOPNJA IZOBRAŢENIH ŢENSK 
V preteklosti je bila in izhajala izobrazba ţensk iz njenega ekonomskega in druţbenega 
sloja, danes na srečo temu ni več tako. Včasih so ţenske vzgajali samo za druţine in dom 
ter gospodinjstvo in otroke, danes pa ima vsaka ţenska moţnost izbire med poklicnim, 
izobraţevalnim in druţinskim okoljem, kjer lahko vse troje tudi poveţe in je ob tem še 
uspešna. Praktično so bile ţenske odrinjene od sveta izobraţevanja in izobraţevalnega 
procesa, čemur danes na srečo ni več tako (Lončar, 2015). 
 
Prav odprava diskriminacije in moţnosti študija ţensk na vseh izobraţevalnih ustanovah je 
počasi privedlo do vstopanja ţensk v moške poklice. Tako imamo danes veliko šoferk, 
delavk v rudnikih, voznic avtobusev, tramvaja, taxija, vlaka, strojevodnic, vlakovodij idr., 
kar je bilo prej precej rezervirano za moške. Zelo majhen odstotek se najde tudi pilotk, pa 
vendar se na tem mestu tudi vse bolj odpira mesto za ţenske. Zakaj je temu tako? Z 
dovoljenjem in pridobljenim statusom, da ţenske niso samo gospodinje, ampak zmorejo 
tudi marsikatero zadevo, ki je bila včasih in prepogosto domena samo moških je danes 
temu konec, saj so ţenske same dokazale, da znajo biti enakovredne moškim tudi na 
kariernih področjih in poklicih, ki so bili včasih rezervirani samo za moške (Furlan, 2014). 
 
Za Slovenijo je po statističnih podatkih značilno, da izobraţenost ţensk narašča hitreje 
kakor pri moških, in da ţenske po tej plati prevladujejo vsaj s področja višje izobrazbe. 
Kaj  se tiče šolanja imajo v povprečju več izobraţevanja za seboj kakor moški. Po poklicni 
poti se namreč to od ţensk tudi pričakuje, prevsem na vodilnih delovnih mestih, kjer se od 
ţensk zahteva visoke izobrazbe, medtem, ko pri moških to ravno ni pogoj (Černigoj Sadar, 
2015). Praksa je torej še vedno eno in napisano pravilo drugo. Torej še vedno lahko 
govorimo o prisotnosti diskriminacije na poti do vodilnih delovnih mest med ţensko in 
moškim, kjer mora ţenska svojo znanje in sposobnost dokazovati še z listino o izobrazbi, 
medtem, ko je pri moških dovolj, da se pokaţejo s svojim delom in samo s sposobnostjo. 
Na trgu delovne sile danes prav tako prevladuje deleţ ţensk z visoko izobrazbo saj jim je 
ta pogoj za kariero, napredovanje in osnovno vodilo v zaposlitev. V času gospodarske 
krize je izobrazba še večji pogoj za kariero in osnova za zaposlitev, zato tudi ni 
zanemarljivo, da je na področju brezposelnih oseb, več ţensk z višjo izobrazbo, kakor pa 
moških oseb (Divjak, 2015). Prav tako vidimo, da ţenske na področju delovne aktivnosti 
zelo konkurirajo moškim in so jim za petami po izobrazbi in njeni stopnji saj ta iz leta v 
leto narašča, kar prikazuje spodnja tabela. Kjer je jasno razvidno, da so ţenske zelo 
izenačene z moškimi glede izobrazbe v zadnjih desetih letih. Kljub temu je destvo, da je 
še vedno več brezposelnih ţensk, ki so visoko izobraţene kakor pa moških. 
 
24 
Grafikon 2: Izobrazba po spolu v Sloveniji za leto 2014 
 
Vir: SURS (2016) 
 
4.4 ŢENSKE NA VODILNIH DELOVNIH MESTIH IN RAZLIKE V PLAČAH 
PO SPOLU 
Ko ţenske prevzamejo vodenje se same odločijo kakšna bo njihova vodstvena vloga. 
Bodisi ţenstvena, bodisi moško konzervativna in avtoritativna ali pa predvsem čustvena in 
samosvoja. Pri vsem tem je potrebno poudariti, da ne glede na to kašen slog vodenja 
prevzame, mora pri tem biti uspešnejša od moških, da tudi dokaţe svojo sposobnost, ter 
se pri tem nenehno dokazovati in potrjevati saj jo širša javnost še vedno ne priznava kot 
nekaj sposobnejšega od vodstvenega managerja v moški obliki (Powel in Grace, 2003). 
 
Če samo pogledamo Slovenijo je zelo malo ţensk na vodstvenih poloţajih managerk, 
večina to mesto zasedajo moški in če to pogledamo z vidika primerjave je od 500 
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managerjev v Sloveniji v letu 2014 le 59 ţensk vse ostalo zasedajo moški predstavniki, kar 
je še vedno samo dobrih 10 odstotkov od vseh vodilnih managerjev.  
 
Grafikon 3: Povprečne bruto plače za plačano uro za javni in zasebni sektor po spolu, 
Slovenija, 2014 
 
Vir: SURS (2014) 
 
Nekateri avtorji Bevers et al., (2008) so mnenja, da so za tak slab odstotek vodilnih 
managerk krive predvsem ţenske  same, saj je vse skupaj odvisno od njihove ambicije, 
saj imajo v druţbi popolnoma enake pogoje kakor moški, vendar je to le-napisano pravilo, 
kar se v praksi ne izvaja popolnoma po tem pravilu. Še vedno se raje zaposluje moške 
managerje kakor ţenske ne glede na njihove ambicije ali morebiti celo boljše sposobnosti 
kakor jih ima moški (Zdruţenje delodajalcev Slovenije, 2015).  
 
Slovenija ima na nacionalni ravni zakonodajo in politiko s svojimi mehanizmi, ki lahko 
posredno in neposredno vpliva na zaposlovanje ţensk in njihovo napredovanje. Vladne 
politike so odgovorne za to, da skrbijo za enakost spolov ter usklajevanje dela tako 
zasebnega kakor duţinskega ne glede na spol zaposlenega in so namenjene 
preprečevanju diskriminacije kakršne koli oblike na področju zaposlovanja, ter 
zagotavljanja enakih moţnosti za oba spola (Golob, 2009). Kljub temu se neenakost še 
vedno dogaja in se najbolj pokaţe ravno v praksi in ne toliko na papirju. Če pogledamo 
grafikon 4 je jasno prikazano, da se ţenska plača ne enači z plačami moških. Podatki so 
prikazani za leto 2012, kjer je jasno razvidno, da imajo moški še vedno višjo plačo kakor 
ţenske, kljub toliki osveščenosti o enakopravnosti spolov pri zaposlovanju in prepovedi 
diskriminacije (SURS, 2014). 
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Grafikon 4: Stopnja neto povprečne plače glede na spol zaposlenega po letih 2009-
2012 
 
Vir: SURS (2014) 
 
Prav tak podatek dobimo v tabeli 3, kjer prikazujemo povprečje bruto mesečne plače po 
kriterijih glavnih poklicev in razdelitev glede na spol za leto 2012.  
 
Tabela 3: Povprečne mesečne bruto plače po glavnih poklicnih skupinah, Slovenija, 
2012 
 Skupaj Moški Ţenske Razmerje M/Ţ 
EUR % 
Skupaj 1.600 1.639 1.555 94,9 
Zakonodajalci, visoki uradniki, menedţerji 3.007 3.097 2.834 91,5 
Strokovnjaki 2.312 2.534 2.171 85,7 
Tehniki in drugi strokovni sodelavci 1.729 1.851 1.618 87,4 
Uradniki 1.382 1.384 1.380 99,7 
Poklici za storitve, prodajalci 1.118 1.250 1.025 82,0 
Kmetovalci, gozdarji, ribiči, lovci 1.126 1.176 1.004 85,4 
Poklici za neindustrijski način dela 1.213 1.242 996 80,2 
Upravljalci strojev in naprav, industrijski 
izdelovalci in sestavljalci 
1.175 1.233 995 80,7 
Poklici za preprosta dela 959 1.041 884 84,9 
Vojaški poklici 1.600 1.615 1.501 92,9 
Vir: SURS (2014) 
 
Kot je razvidno iz zgornje tabele ne obstaja niti en poklic ali poklicno področje v katerem 
bi ţenske za enako delo dobile tudi enako plačilo, čeprav se na tem področju veliko 
izboljšuje vsaj po nekaterih navedbah avtorjev in strokovnjakov s področja obravnavane 
teme (Brnot in Malešič, 2015). Zakaj je temu tako je izredno teţko jasno definirati, vendar 
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veliko tega izhaja iz stereotipnega razmišljanja ali pa podatka, da ţenske veliko pogosteje 
izostanejo iz delovnega mesta iz razloga materinstva in skrbi ter nege za otroke in so po 
mnenju nekaterih še vedno manj učinkovite kakor moški, čeprav po kriterij, ki jih vdimo 
zgoraj niso enakovredno plačane. Kljub temu se stopnja ţensk vse bolj pojavlja v vseh 
poklicih, ki so včasih bili rezervirani samo za moške in jih danes ogromno najdemo v 
poklicih kot so; vojska, policija, medicini, znanosti idr.  
 
Po drugi strani pa je to samo na prvi pogled, da ţenske niso prisotne v vseh poklicih, kot 
meni Zadel (2016, str. 1-2) »Na prvi pogled se zdi, da so nekateri poklici feminizirani 
zaradi narave samega dela. Marsikoga bi teţko prepričali, da temu ni tako. Večina ljudi, 
tudi kadrovskih delavcev, meni, da imamo v vrtcih preteţno vzgojiteljice (ne vzgojiteljev) 
in v bolnicah medicinske sestre (ne medicinskih tehnikov) zato, ker je narava dela taka, 
da se pri teh delih ţenske bolje znajdejo od moških. Sam sem prepričan, da poteka 
selekcija glede feminizacije poklicev na drug način. Večina poklicev, ki niso uravnoteţeni 
po spolu, skriva v ozadju preprosto računico. Bolje kot je nek poklic plačan in boljša kot je 
njegova statusna pozicija, bolj v njem prevladujejo moški. S tem v zvezi je zelo zanimivo 
opazovati zdravniški poklic. Dokler je ta veljal za izredno dobro plačanega in dokler je bilo 
biti zdravnik močan statusni simbol, so v njem prevladovali moški. Bolj kot se izgubljata 
omenjeni karakteristiki, večje je ravnovesje med spoloma. Če se bo trend nadaljeval, 
bomo čez leta lahko rekli, da se je poklic zdravnika feminiziral. Odveč je poudariti, da se 
bo trend obrnil, če se bosta spremenila plačna politika in status tega poklica. Podobno si 
lahko razloţite, zakaj na menedţerskih pozicijah prevladujejo moški in se vprašate, kako 
to, da v vrhu modne industrije prevladujejo moški, medtem ko je večina šivilj ţensk.« 
(Zadel2, 2016, str. 1-2). 
 
Kot zanimivost naj omenimo, da so ţenske v letu 2014 zasluţile več od moških in sicer v 
treh dejavnostih kot so promet in skladiščenje, področje oskrbe z vodo in ravnanje z 
odplakami in odpadki, ter saniranje okolja in gradbeništvo. Razlog za to je iskati v višje 
izobrazbeni strukturi, kjer so ţenske seveda prevladovale, vendar je to še vedno 
zanemarljiv podatek v primerjavi z moškimi plačami.  
 
Povsod drugod po svetu je enako. Še vedno so ţenske manj plačane kakor moški. Kot 
prikazuje grafikon 5. 
 
                                           
2 https://www.mojedelo.com/karierni-nasveti/feminizacija-poklicev-3361 
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Grafikon 5: Primerjava plačila glede na zasluţek, raso in spol v letu 2015 
 
Vir: AAU (2016) 
 
Grafikon 6: Ţenski dohodek v primerjavi z moškim za polni delovni čas letno od 1960-
2015 
 




Tabela 4: Prikaz nenenakosti plačila med ţensko in moškim drugod po svetu za leto 
2015 
 
Vir: AAU (2016) 
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4.5 JAVNOST IN STEREOTIPNA RAZMIŠLANJA 
Javnost in stereotipna razmišljanja ljudi je še vedno bolj naklonjena vodstvenim in 
vodilnim delavcem moškega spola kakor ţenskega, predvsem iz razloga, ker menijo, da 
ţenske niso pri svojem delu dovolj odločne, kar vsekakor v resnici ne velja več. Skozi 
zadnja desetletja so se spreminjale in povzpenjale ter gradile svoj prostor v druţbi, ki je 
bila leta in leta rezerviran za moške predstavnike. Prve, ki so si upale sugerirati moškim so 
bile kasneje vzornice ostalim, zgledovale so se po svojih vodstvenih kolegih, moškega 
spola. Prve ţenske so se z moškimi enačile tudi glede strogih poslovnih oblačil, ki so jih z 
leti poţenstvile in omehčale prav tako tudi  svojo plat vodenja in vedenja na splošno.  
 
Razlike med moškim in ţensko so še vedno precej klišejske in stereotipne, sploh v 
primerih, ko ţenska ne prevzame pobude, se ne postavimo zase ali jemljemo stvari preveč 
osebno in resno. Moški naj bi veljali po mnenju javnosti za bolj odločne, stroge, 
samozavestne. Marsikdo zato tudi meni, da ţenska ne bo objektivna pri sprejemanju 
odločitev, da se bo prepuščala čustvom, da jo bodo nosili hormoni ipd. Za uspeh podjetja 
je zasluţna racionalna raven obeh spolov, vendar se velikokrat pokaţe, da pa je lahko 
ţenska intuicija pri odločanju tista, ki prispeva k razumskim odločitvam in rešitvam. Moški 
predstavniki pa lahko ţenske spoštujejo tudi iz drugih razlogov, saj ţenske odkrivajo nove 
dimenzije uspešnosti poslovanja, organiziranja in urejajo stvari drugače kakor moški, na 
katere oni niti pomislili nebi. Naj omenimo zelo dober odnos s poslovnimi strankami, ţe tu 
je lahko prednost ţensk, ki so pri tem bolj mile, prodorne, razumevajoče, njihov nastop je 
mil, medtem, ko so moški ţivo nasprotje in pri tem preveč strogi, kar lahko nasprotnika 
tudi odbije od poslovnega sodelovanja.  
 
Nekatere ţenske, ki so na vodilnih delovnih mestih še danes prav tako iz poprej 
omenjenega razloga, raje odločitve prepuščajo na druge zaposlene, ker so obkroţene z 
dodatnimi predsodki javnosti in njihovega mišljenja, da česa ne bodo izpeljale tako kot to 
izpeljejo moški. Kot meni javnost namreč nihče ne mara in ne ţeli takšnega vodjo, ki 
dvomi o sebi, svojih odločitvah, niha pri sprejemanju odločitev, kar pa velja samo za 
stereotipno razmišlanje javnosti.  
 
4.6 ŢENSKE IN POSEBNI POKLICI 
Danes poklici kot so vojska, policija in posebni tehnični poklici niso več samo v domeni 
moških predstavnikov, ampak tudi ţensk. Tako v zadnjem času zasledimo vse več ţensk 
zaposlenih  v vrstah policije in vojske, predvsem značilno za Slovenijo. 
 
Ţenske v vojski 
Ţenske so se v vojsko pričele bolj aktivno vključevati v času po II. svetovni vojni, pred 
tem pa so bile ves čas dejansko prisotne, vendar v drugačni vlogi kakor moški. Bile so 
predvsem stranske sodelavke in ne ravno akterke v vojskovanju (Gerţina, 2011). 
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V vojsko so se ţenske pričele vključevati takoj po osamosvojitvi, intenzivneje pa okrog 
leta 1995, ko so ukinili vlogo nabornega sistema in vzpostavljanja profesionalne vojske. 
Pri vključevanju ţensk v vojsko je imela pomembno vlogo prav druţba in kulturne 
vrednote, katere podpirajo enakost spolov ne glede na področje dela. Na samo 
vključevanje pa vplivajo tudi biološki, socialni in psihološki dejavniki. Normativa sicer 
podaja enake moţnosti za moške in ţenske v vojski, vendar ljub temu še vedno ţenske v 
vojski ne dosegajo visokih poloţajev, čeprav formalno pravno imajo to pravico. Teţavo je 
iskati predvsem v hierarhiji poloţaja, saj prav vodstvene dolţnosti zasedajo in prevzemajo 
moški in ne ţenske (Gerţina, 2011). 
 
Tabela 5: Zaposlovanja glede na poloţaj v vojski za leto 2011 
Vojaški čini Moški Ţenske Skupaj % ţensk 
Naddesetnik 111 12 123 9,97 % 
Desetnik 347 65 412 15,78 % 
Poddesetnik 626 149 775 19,23 % 
Vojak I 20 68 338 20,12 % 
Vojak II 917 84 1001 8,39 % 
SKUPAJ 2271 378 2649 14,27 % 
Vir: Gerţina (2011, str. 404) 
 
Če torej samo pogledamo tabelo (zgoraj) vidimo, da ţenske ţe zasedejao višje poloţaje v 
vojski, vendar v primerjavi z moškimi je to še vedno zanemarljiv odstotek glede na spol.  
 
Na to problematiko je opozorila nekdanja Ministrica za Obrambo, Jelušičeva (2002), ki 
pravi, da bi nesoglasja pri zaposlovanju ţensk in moških morali reševati po zgledu 
nizozemskih ukrepov, ki so: 
− vstopanje v vojsko obravnavati kot pravico in ne kot obveznost ne glede na spol, 
− za potrebe kadrovanja se ne bi smelo obravnavati ţenske prednostno, 
− omogčiti bi bilo potrebno ţenskam horizontalno in vertikalno mobilnost znotraj 
vojske, 
− prilagoditi fizična merila za sprejem v vojsko in druge podrobnosti, 
− ter uvesti sistem kvot glede na spol zaposlovanja, 
− ter nenehno spremljali odnos do tega problematične vprašanja okrog spola v 
vojski. 
 
Ţenske zaposlene v policiji 
 
Danes v vrstah policije vidimo vse več ţensk, ki so se policiji pričele pridruţevati ţe leta 
1973. Po osamosvojitvi je bilo pridruţevanje ţensk v policijo v porastu katerega trend se 
nadaljuje še danes. Delo opravljajo po različnih enotah po Sloveniji, kjer imamo kar nekaj 
takšnih, ki so ţe na vodilnih delovnih mestih. Da se v policijske vrste pridruţuje vedno več 
ţensk je pripisati vplivom druţbe in zagovornikom enakih pravic, ki se bojujejo za 
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enakopravnost med spoloma na delovnih mestih. Tako je bilo v letu 2011 v vrstah Policije 
zaposlenih kar nekaj ţensk, od tega celo 22 na vodilnih delovnih mestih.  
 
Tabela 6: Zaposleni na policiji v letu 2012 
 Število Odstotek 
Moški 7.776 87,06 % 
Ţenske 1.156 12,94 % 
Skupaj 8.932 100,00 % 
Vir: Gerţina (2011) 
 
Ţenske so klub zagovornikom enakih pravic na delovnem mestu še vedno v zelo nizkem 
poloţaju v primerjavi z moškimi in po večini tako na policiji kakor vojski opravljajo samo 
ali več ali manj administrativna-kadrovska dela. Še vedno so deleţne diskriminacije s 
strani moških kolegov, ki jih najbolj omejujejo pri moţnostih napredovanja. 
 
Ţenske zaposlene v tehničnih poklicih 
 
Ţenske se danes pogosto zaposlujejo tudi v poklicih, ki so bili včasih samo domena 
moških in nikakor ţensk. Glede na to, da so ţenske voznice osebnih avtomobilov, ne 
vidimo omejitev, da ne bi mogle opravljati delo poklicne voznice. Tako se v Sloveniji vse 
več ţensk poda v takšne poklice, ki so bili včasih rezerviran samo za moške. Tako pogosto 
vidimo kar nekaj voznic avtobusov, tovornih vozil, delovnih vozil, vladovodij, voznic 
dostavnih vozil, čolnov, ladij, taxijev idr. Kljub vsemu je še vedno nekje globoko zasidrano 
splošno mnenje javnosti, da so to po večini poklici rezervirani za moški spol, saj je to v 
ljudeh teţko izkoreniniti preko noči. Zato je potreben čas in nenehna osveščanja o enaki 
obravnavi ţenskih in moških na delovnem mestu.   
 
Tabela 7: Število doktorjev znanosti po spolu v letu 2012 v Sloveniji 
 Število Odstotek 
Ţenske 3.159 40,60 % 
Moški  4.620 59,40 % 
Skupaj 7.779 100,00 % 
Vir: Gerţina (2011) 
 
Veliko ţensk danes visoko doštudira, tako imamo tudi v Sloveniji kar nekaj ţensk z 
nazivom doktorja, torej znanstvenic in nekaj takšnih, ki so svetovnega kova. Kar se 
izobrazbe tiče, so moški sicer v večini, vendar v tem kontekstu ţenske ne nazadujejo 
veliko in so jim kar za petami. Največ jih doktorski študij zaključi do 35 leta starosti, 
največ izobraţenih z nazivom doktorja pa je v obdobju od 35 - 44 let, kjer ţenske ne 
zaostajajo veliko za moškimi. Velika večina se jih zaposli v tujini, preostale pa, ki ostanejo 




5 MEDNARODNA PRIMERJAVA 
5.1 STOPNJA ŢENSK NA VODILNIH DELOVNIH MESTIH V SLOVENIJI 
Stopnja ţensk na vodilnih delovnih mestih še danes ni primerljiva s stopnjo moških, pa 
vendar se na tem mestu tudi veliko spreminja in situacijo premika na bolje. Slovenija je 
po nekaterih statističnih podatkih nad povprečjem po zaposlenosti ţensk na vodilnih 
delovnih mestih, kjer pa med evropskimi drţavami prevladuje Švica (Mrčela et al., 2015). 
 
Da bi se trend zaposlenosti ţensk na vodilna delovna mesta spremenil se za to zavzemajo 
številne institucije in zagovorniki enake obravnave ţensk in moških na delovnih mestih 
(Brady, 2005). Na obravnavano problematiko je opozorila tudi Mrčela (2015) s sodelavci, 
ki so se lotili obravnave enakosti spolov na mestih odločanja, kjer v svojem poročilu 
navajajo, da je razloge za manjše število ţensk na mestih odločanja potrebno iskati na 
večih mestih in da je le-teh veliko.  
 
Grafikon 7: Odstotek ţensk in moških po organih drţavne uprave za leto 2011 
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ženske moški  
Vir: Ministrstvo za pravosodje in javno upravo (2012) 
 
Iz zgoraj pikazanega grafikona je jasno razvidno, kot smo poprej ţe omenili, da je največ 
zaposlenih ţensk na Ministrstvu za zdravje in Ministrstvo za socialne zadeve, Upravnih 
enotah po Sloveniji in drugih vladnih sluţbah. Medtem, ko je odstotkovno gledano 




Tabela 8: Število doktorjev znanosti, glede na spol v letu 2012 
Število doktorjev znanosti po: PODROČJE ZNANOSTI DOKTORATA, SPOL , LETO  
  2012 
Naravoslovne vede Moški 1204 
Ţenski 906 
Tehniške in tehnološke vede Moški 1504 
Ţenski 308 
Medicinske vede Moški 452 
Ţenski 502 
Kmetijske vede Moški 191 
Ţenski 182 M 
Druţbene vede Moški 821 
Ţenski 707 
Humanistične vede Moški 448 
Ţenski 554 
Neznano Moški - 
Ţenski - 
Opombe: M (netočen podatek) 
Vir: Ministrstvo za pravosodje in javno upravo (2012) 
 
Prav tak podatek nam prikazuje tudi tabela 6 (zgoraj), da so ponovno ţenske zaposlene v 
poklicih, kot je medicina, humanistične vede, najmanj pa je ţensk v naravoslovnih in 
tehničnih vedah. 
 
Iz ţe razbrane raziskave Mrčela in sodelavcev (2015) na tem področju je vzroke za 
obravnavan problem iskati v naslednjih razlogih: 
 kot prvi se pojavljajo druţbeni stereotipi ( kjer se ţenskam na nek način 
preprečuje doseganje vodilnih poloţajev, ne glede, da dosegajo potrebne 
sposobnosti in jih tudi zadovoljijo), 
 drugi je obremenjenost ţensk z materinstvom in skrbjo za druţino, 
 tretji pa v drugačni vzgoji moških in ţensk.  
 
Prav tako menijo avtorji Mrčela et al. (2015), da je razloge za manjše število udeleţenih 
ţensk na vodilnih delovnih mestih po vseh področjih iskati tudi na treh ravneh in sicer: 
organizacijski, druţbeni in individualni. Kjer za področje individualnih ravneh lahko 
rečemo, da gre predvsem za pomanjkanje kompetenc, izkušenj, njihovi morebiti manjši 
ambicioznosti, samozavesti in manj voditeljskih sposobnosti.  
 
Prav tako moramo pri tem opozoriti na to, da so se ţenske predvsem v zadnjih desetih 
letih zelo utrdile in utrdile svoje poloţaje na delovnih mestih, ki so bili včasih rezervirani 
samo za moške. K temu veliko pripomorejo tudi razne delavnice (slika spodaj), 
organizirana srečanja managerjev v posamezni drţavi, srečanja zagovornikov enakih 
spolov na trgu dela, ki imajo svoje cilje v večji zaposlenosti ţensk na vodilna delovna 
mesta. Kot smo ţe poprej dejali je v Sloveniji še vedno premalo ţensk na vodilnih delovnih 




Slovenija si je omislila v ta namen izpeljati projekt z naslovom »Vključi.Vse«, katerega 
poglavitni namen je spodbujanje uravnoteţene zastopanosti in udeleţbe ţensk in moških 
na najvišjih poloţajih vodenja v gospodarstvu. V ta projekt so zajeli 15 drţav zotraj 
Evropske unije in podali pregled kako so se le-te lotile uvedbe tega ukrepa na ravni 
diskriminatornega obravnavanja ţensk pri zaposlovanju in v znak dviga odstotkov ţensk 
na vodilna delovna mesta. V projekt so vključeni managerji, ki so si za cilj zadali povišati 
deleţ ţensk v managerskih vodah do leta 2020, za dosego cilja pa so se le-tega lotili na 
več načinov in korakov. Slika spodaj prikazuje 6 načinov kako doseči uravnoteţeno 
vodstvo, ki so se ga lotili tudi s 5 argumenti kot so: argument izobrazbe, potrošnikov, 
demografskih trendov, miselnosti, drugačne organizacijske kulture in boljših poslovnih 
rezultatov (Manager.si, 2016). 
 
Slika 3: 6 načinov kako doseči uravnoteţeno vodstvo 
 
Vir: Zdruţenje Manager (2016) 
 
Tabela 9: Zakoni in ukrepi 
Slovenija Podzakonski akt Uredba o kriterijih za upoštevanje načela uravnotežene 
zastopanosti spolov določa, da mora biti med predstavnicami in 
predstavniki, ki jih v javna podjetja imenuje vlada, najmanj 40 % 




Kodeks upravljanja javnih delniških družb poudarja raznolikost 
(tudi zaradi spola) pri sestavi nadzornih svetov, pri čemer velja 
načelo izpolni ali pojasni.  
2009 
Vir: Ministrstvo za delo, druţino, socialne zadeve in enake moţnosti in Zdruţenje Manager (2016) 
 
»Tematika ţensk in vodenja odraţa izzive moderne druţbe. Zajema teme kot so enakost, 
pravičnost, usklajevanje druţinskega in poklicnega ţivljenja, osebne ambicije, kulturne 
stereotipe, dostop do trga dela, pa tudi prispevek človeških virov h gospodarski rasti in 
konkurenčnosti, zlasti pereči temi aktualnega časa. Podjetja ţe dolgo ne bijejo več samo 
vojne za trţne deleţe, temveč predvsem za talente. Zato so programi, ki spodbujajo 
enakosti po spolu pri potegovanju za vodilna delovna mesta, fokus skrbi za odlično 
poslovanje in napredek. »Ne zaposlujemo več rok, temveč iščemo moţgane, zato se 
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managerski proces demokratizira,« postaja vodilo današnjih delodajalcev, če malce 
parafriziramo dr. Ichaka Adizesa.« (Zdruţenje Manager, 2012, str. 8).  
5.2 STOPNJA ŢENSK NA VODILNIH DELOVNIH MESTIH PO EVROPSKI 
UNIJI 
S stopnjo zaposlenih ţensk na vodilnih delovnih mestih po Evropski uniji ni nič drugačna, 
oziroma je zelo primerljiva s stopnjo v Sloveniji. Ţenske so v vseh drţavah slabo 
zastopane na vodilnih delovnih mestih, proti čemer se skuša Evropska unija boriti s 
uskrepi in raznimi direktivami in aktivnostmi kot so projekt Vključi.vse., katerega glavni cilj 
je odprava diskriminatornosti in stereotipnosti o sposobnosti ţensk na vodilnih delovnih 
mestih in enakih pogojih in obravnavi pri zaposlovanju in tudi napredovanju.  Največ 
zaposlenih ţensk na vodilnih delovnih mestih ima Švica, ki dejansko prednjači po 
zaposlenih ţenskah.  Sledijo ji Nemčija in Švedska kot prikazuje graf spodaj.  
 
Ko je govora o statistični diskriminaciji, govorimo o onemogočenem napredovanju ţensk, 
kjub večji ambicioznosti ţensk, medtem, ko je za moške značilno, da njihovo 
napredovanje deluje t.i. »stekleno dvigalo«, oziroma (nevidni pospeševalnik) tudi v 
okoljih, kjer bi na-primer prej pričakovali napredovanje ţenske, pa vendarle ne napreduje. 
Ta pojav je predvsem značilen za t.i. feminizirane poklice (zdravstvo, šolstvo).  
 
O »diskriminaciji pri razporejanju« govorimo takrat, ko delodajalec zaposluje raje moške, 
kakor ţenske, ker je obremenjen s predsodki glede lastnosti obeh spolov.  V takih 
primerih je kot menijo nekateri avtorji, tudi zato več ţensk, ki so na vodilnih mestih, 
vendar se ne odločajo za druţino in materinstvo iz tega razloga, ker menijo, da se morajo 
nenehno dokazovati, zaradi po spolu specifičnih pritiskov. Vsaka Evropska drţava ima 
glede tega drugačno prakso. Tako kot vidimo po zgornjih podatkih pri posameznih 
drţavah po EU.  
 
Med posameznimi drţavami ima Švica res najvišjo stopnjo zaposlenih ţensk, vendar pa 
med drţave Evropske unije beleţijo v letu 2013 največjo zastopanost ţensk v upravah in 
javnih delniških druţbah na Finski (29,8 odstotka), Francijiji (29,7 odstotka), Latviji (28,6 
odstotka) in Švedski (26,5 odstotka). 
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Grafikon 8: Zaposlenost glede na spol po EU drţavah v letu 2013 
 
Vir: Delo.si (2015) 
 
Vse te drţave imajo namreč v praksi uvedeno uravnoteţeno zastopanje ţensk na delovnih 
mestih, med katere sodi najbolj skrajen ukrep prav ukep kvot, pri katerem gre za najbolj 
optimalen ukrep, ki pa lahko v bistvu edini prinese spremembe v kratkem času.  
 
Prva drţava, ki je uvedla spremembe na delovnem področju zaposlovanja in enakega 
zastopanja ţensk in moških je bila Norveška, ki je uvedla prav ta skrajni ukrep kvot. Kar 
pa pomeni, da se v praksi stanje v bistvu spreminja na bolje samo tam, kjer je tak ukrep 
tudi s predpisi zavezujoč. Torej hitrih sprememb in prav tako drastičnih, ni moč drugače 
pričakovati kakor samo z drastičnimi spremembami. Nekateri od EU drţav so takšne 
spremembe ţe uvedle in sicer t.i. samourejevalne ukrepe, vendar le-ti ne prinesejo 
zadostnih rezultatov, zato so nekatere druge drţave v EU posegale dlje in odpravo razlik 
med ţensko in moškim uvedla na zakonski način.  
 
Danes imamo v Evropi ţe kar nekaj drţav, ki so sprejele zakonske ukrepe, ki se 
navezujejo na odpravo diskriminatorne obravnave ţensk pri zaposlovanju in moţnostih 
napredovanja na vodilna delovna mesta. Te so: npr; Danska, Norveška, Španija, Belgija, 
Nizozemska, Italija, Islandija, Francija, Avstrija, Irska. 
38 
 
Posamezne drţave znotraj EU imajo samo predpisane sankcije, kot so: uradno opozorilo, 
kazen, likvidacija podjetja, doseganje kvot, ipd., ki se morajo upoštevati, če ne je to 
potrebno pojasniti zakaj jim ni uspelo doseči predpisane kvote obeh spolov. Kar pomeni,  
da so v takem primeru delodajalci dejansko prisiljeni pojasnjevati zakaj jim ni uspelo 
doseči zastavljene in predpisane kvote. Kvote dejansko delodajalce na nek način prisilijo, 
da pričnejo podrobneje razmišljati o najboljših kandidatih med posamezniki neodvisno od 
spola, ter vlagati v karierni razvoj. Najpomembneje pri zaposlovanju in napredovanju so 
seveda nezavedni predsotki, vendar je te teţko doseči. Tak podoben način prepisanih kvot 
imamo tudi v Sloveniji vendar so zavezovali delodajalce pri zaposlovanju deleţa invalidnih 
oseb v svoj organizacijski sestav.  
 
Po anketnih raziskavah, ki jih je opravila EU znotraj drţav članic so Evropejci naslednjega 
mnenja zakaj več ţensk ni na vodilnih delovnih mestih: 
− menijo, da so se ţenske manj pripravljene boriti za kariero kakor moški, 
− ţenske so prav tako manj zainteresirane za vodilne in odgovorne poloţaje, 
− ţenske nimajo dovolj potrebnih kompetenc in sposobnosti za prevzem odgovornih 
poloţajev, 
− vendar pa se večina Evropejcev strinja, da bi morale biti ţenske enako zastopane 
na poloţajih kot moški, 
− večina jih prav tako meni, da so enako usposobljene kot moški, 
− imajo seveda enake pravice kakor moški, 
− večina jih prav tako meni, da bi morala vsaka posamezna drţava uzakoniti pravilo 
kvot, enakopravnih zastopanj ţensk in moških na delovnih mestih.  
 
Na ravni EU se zato posamezne drţave pogajajo o sprejemu direktive, ki bi posegla na 
področje zaposlovanja in enakih moţnosti tako za ţenske in moške. Spodnja tabela 
predstavlja ukrepe, ki so jih sprejele posamezne EU drţave za uravnoteţeno zaposlovanje 




Tabela 10: Predstavitev ukrepov za uravnoteţeno zaposlovanje med spoloma m/ţ 
DRŢAVA 
 
UKREP OPIS LETO 
Finska Samourejevalni 
ukrep 
Kodeks vodenja organizacij vključuje pravilo izpolni ali 
pojasni – dolţnost razlaganja, kadar ni vsaj ene ţenske v 
upravi  vsake javne druţbe. 
2009 
Finska Podzakonski akt Akcijski načrt za enakost spolov določa, da morajo imeti 
podjetja v drţavni lasti na mestih odločanja najmanj 40 % 
obeh spolov, vidik enakosti spolov mora pri imenovanju 





Pravila vodenja organizacij vključujejo člene o enakosti 
spolov v upravah, nanašajo pa se na izvršna in neizvršna 




Kodeks upravljanja podjetij priporoča podjetjem, ki kotirajo 
na borzi, da zagotovijo spolno uravnoteţenost v upravnih in 





Podpisniki Pravil za več ţensk na mestih odločanja se 
zaveţejo dvigniti deleţ menedţerk in kandidatk za nadzorne 
organe ter povečati naborno bazo z doslednim delom za 
povečanje števila ţensk na vodstvenih mestih. Na dve leti 
morajo organizacije poročati o napredku.  
2008 
Danska Zakon Največja podjetja morajo sama postaviti cilje za povečanje 
deleţa manj zastopanega spola na mestih najvišjega 
managementa.  
2012 
Norveška Zakon  Najmanj 40 % vsakega spola v upravnih odborih druţb, ki 
kotirajo na borzi, in podjetij, kjer je lastnica drţava ali 
občina. Nezagotavljanje kvot ima za posledico uradno 
opozorilo, kazen ali likvidacijo podjetja.  
2003 
Španija Zakon  Spodbuja večja podjetja, da do leta 2015 spreminjajo 
zastopanost na neizvršnih in izvršnih direktorskih mestih 
tako, da bodo dosegli najmanj 40 % vsakega spola. Kazni 
za neuspeh ni, se pa neuspeh upošteva pri dodeljevanju 




Kodeks upravljanja podjetij priporoča spolno raznolikost na 
izvršnih in izvršnih direktorskih mestih.  
2006 
Belgija Zakon Druţbe v drţavni lasti morajo imeti 1/3 vsakega od spolov 
na izvršnih in neizvršnih direktorskih mestih do 2012, 
druţbe, ki kotirajo na borzi, do 2017, majhna in srednja 
podjetja, ki kotirajo na borzi, in podjetja z manj kot 50 % 
kotirajočih delnic pa do 2019.  Sankcije za neizpolnjevanje 
so začasna izguba finančnih in nefinančnih ugodnosti za 




Kodeks upravljanja podjetij priporoča, da so uprave 
sestavljene spolno raznoliko.  
2009 
Islandija Zakon Javna podjetja in podjetja v javni lasti z več kakor 50 
zaposlenimi – vsak spol najmanj 40 % mest v 3- ali 
veččlanskih upravah do 2013. 
Podjetja z vsaj 25 zaposlenimi morajo razkriti, koliko je pri 
njih zaposlenih ţensk, koliko moških in koliko jih je na 
vodstvenih poloţajih.  
2010 
Francija Zakon Do leta 2013 morajo imeti podjetja, ki kotirajo na borzi, in 
podjetja z več kakor 500 zaposlenimi 20 %, do leta 2016 pa 
40 % vsakega od spolov na neizvršnih direktorskih mestih. 
Če cilj ni doseţen, so volitve razveljavljene in članice ter 
člani ne dobijo sejnin – na tak način so kaznovani člani in 
članice, ki v uprave ne spustijo ţensk, ni pa oškodovano 
podjetje. 
2011 
Nizozemska Zakon Vsa podjetja z več kakor 250 zaposlenimi ali nad določenim 
dobičkom morajo do 2016 doseči vsaj 30 % deleţ vsakega 
od spolov na izvršnih in neizvršnih direktorskih mestih. 
2011 
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Sankcij ni, velja pa pravilo izpolni ali pojasni.  
Nizozemska Samourejevalni 
ukrep 
Kodeks upravljanja podjetij vsebuje določbe o raznolikosti 
na neizvršnih in izvršnih direktorskih mestih.  
2009 
Italija Zakon Podjetja, ki kotirajo na borzi, in podjetja v drţavni lasti 
morajo do 2015 imeti 33 % vsakega od spolov v upravnih 
odborih. Za neizpolnitev določbe so določene kazni, ki se 
stopnjujejo – razpuščena je lahko tudi uprava.  
2011 
Avstrija Zakon Druţbe, ki so v večinski lasti drţave, morajo do leta 2013 
imeti vsaj 25 %, do leta 2018 pa vsaj 35 % vsakega spola v 




Kodeks upravljanja podjetij priporoča udeleţbo obeh spolov 
v nadzornih svetih.  
2009 
Nemčija Predlog zakona Zakon o kvotah v upravah podjetij predvideva vsaj 30 % 
zastopanost vsakega od spolov v nadzornih svetih velikih 
podjetij do 2016. Če podjetja ne bodo našla primernih  
oseb za zapolnitev mest manj zastopanega spola, bodo ta 
mesta v nadzornih svetih morala ostati prazna. Parlament 




Kodeks upravljanja podjetij priporoča, da upravni odbor pri 
imenovanju na managerska mesta upošteva raznolikost, še 
posebej spol.  
2010 
Irska Zakon Podjetja v drţavni lasti morajo v upravnih odborih dosegati 







Do leta 2015 mora imeti 100 največjih podjetij (FTSE 100) 
25 % ţensk v upravnih odborih.  
Podjetja na FTSE 350 so si lahko sama določila deleţ ţensk, 
ki jih bodo imeli v upravah do 2013 in 2015. 
Podjetja morajo vsako leto posredovati podatke o deleţu 
ţensk v upravah, na višjih mestih odločanja in deleţ 
zaposlenih ţensk v organizaciji, vodje organizacij pa morajo 
posredovati pomembna sporočila o spolni raznolikosti in 
kadrovanju v letnih poročilih. 
2011 
Portugalska Podzakonski akt Nanaša se na podjetja v drţavni lasti, ki morajo sprejeti 
akcijske načrte za enakost spolov, v njih pa morajo 
opredeliti dejavnosti za promocijo uravnoteţene 
zastopanosti spolov na managerskih poloţajih.  Vlada je 
sprejem takšnih načrtov priporočila tudi podjetjem, ki 
kotirajo na borzi. 
2012 
Vir: Vključi.vse (2016) 
5.3 STOPNJA ŢENSK NA VODILNIH DELOVNIH MESTIH PO ŠVEDSKI 
Kot smo poprej ugotovili ima Švedska  najvišjo stopnjo zaposlenih ţensk v primerjavi z 
moškimi, prav tako pa sodijo v sam vrh po stopnji zaposlenih ţensk na vodilnih delovnih 
mestih. Švedska je po sistemu urejena kot ustavna monarhija in je imela v letu samo 7,4 
odstotno brezposelnost, katero namerava v letu 2016 še zniţati. Njena inflacija je na  0 
odstotkov, ter nima zakonsko predpisane minimalne plače.  
 
Švedska je prevzela v svoj sistem zaposlovanja način samourejevalnih ukrepov, ki po 
zasebnih ali drţavnih sektorjih zahteva veliko mero uravnoteţenosti med spoloma  v 
podjetjih in organizacijah in na vodilnih delovnih mestih. Ukrepa se je lotila ţe leta 2004 in 
ga učinkovito vnesla v svoj sistem, glede na način pojasnjevanja v primeru 
neizpolnjevanja kvote ali sorazmernosti med ţenskami in moškimi. Na ta način je Švedska 
do danes uspela pripeljati ţenske do zaposlenosti na najvišji ravni po spolu, kar je hkrati 
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dosegla z uvedbo samourejevalnega sistema s katerim je po vseh letih uspela dvigniti 
ţenske na najvišje poloţaje.  
 
Tabela 11: Prikaz ukrepov na Švedskem/Slovenija 
Švedska Samourejeval
ni ukrep  
Pravila vodenja organizacij vključujejo priporočilo o spolno 





 21 % Švedska  
18 % Slovenija 
 
Deleţ neizvršnih 
direktoric v (%) 
 29 % Švedska 
23 % Slovenija 
 
Vir: Ministrstvo za delo, druţino, socialne zadeve in enake moţnosti in Zdruţenje Manager (2016) 
5.4 STOPNJA ŢENSK NA VODILNIH DELOVNIH MESTIH PO BELGIJI 
Belgija je ustavna monarhija z zvezno politično strukturo, je ustavna članica EU, z glavnim 
mestom Bruselj. V letu 2015 je imala nezaposlenost na stopnji 8,5 odstotkov in stopnjo 
inflacije 0,6 odstotkov. Belgija je po številu zaposlenih ţensk na vodilnih delovnih mestih 
izredno nizko v primerjavi z ostalimi EU drţavami in to celo na slabšem mestu kakor 
Slovenija, ki zaseda nekje povprečje med 28 drţavami EU. Belgija dosega med 
zaposlenimi ţenskami na vodilnih mestih 0 odstotkov kar je izredno zanimiv podatek, 
glede na to, da je Belgija stičišče različnih kultur in narodnosti in ne dosega nič odstotkov 
deleţev med izvršnimi in ne med neizvršnimi direktoricami ali članicami uprav. Podatek je 
izredno zaskrbljujoč saj ima drugače Belgija v povprečju dober standard in prav tako 
stopnjo zaposlenosti.  
 
Tabela 12: Prikaz ukrepov v Belgiji 
Belgija Zakon Druţbe v drţavni lasti morajo imeti 1/3 vsakega od spolov 
na izvršnih in neizvršnih direktorskih mestih do 2012, 
druţbe, ki kotirajo na borzi, do 2017, majhna in srednja 
podjetja, ki kotirajo na borzi, in podjetja z manj kot 50 % 
kotirajočih delnic pa do 2019.  Sankcije za neizpolnjevanje 
so začasna izguba finančnih in nefinančnih ugodnosti za 




Kodeks upravljanja podjetij priporoča, da so uprave 
sestavljene spolno raznoliko.  
2009 
Vir: Ministrstvo za delo, druţino, socialne zadeve in enake moţnosti in Zdruţenje Manager (2016) 
5.5 STOPNJA ŢENSK NA VODILNIH DELOVNIH MESTIH PO HRVAŠKI 
Hrvaška odkar je vstopila v Evropsko unijo se je tudi sama ukvarjala s problematiko 
zaposlenosti, prevelike brezposelnosti in usklajevanjem nacionalne zakonodaje z 
zakonodajo in direktivami, ki jih s področja dela in trga narekuje Evopska Unija. Za 
Hrvaško je ţnačilna velika brezposlenost.  
 
Kakor vse predhodnice se tudi Hrvaška ukvarja z neko mero diskriminatorne obravnavave 
s področja zaposlovanja in trga dela med obema spoloma. Tudi na Hraškem je zelo nizek 
odstotek zaposlenih vodilnih delavk, prav tako iz razloga stereotipnih razmišljanj in 
ukoreninjenih miselnosti, da so nekatera delovna mesta primerna samo za moške in ne za 
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ţenske. Vendar pa je tako nizko stopnjo, kot jo dosega Hrvaška, ki je skorajda na 
zadnjem mestu v Evropski Uniji poleg Grčije in Malte, teţava predvsem v tem, da je tudi 
brezposelnost izrazito visoka, kar posledično tudi privede do tega stanja, da je tako malo 






6 ZASNOVA IN IZVEDBA RAZISKAVE 
6.1 PRIPRAVA NA IZVEDBO RAZISKAVE 
Za anketno raziskavo smo se odločili glede na moţnosti same raziskave in relevantnost 
pridobljenih podatkov. Tako smo v sklop anketnega vprašalnika, skušali podati takšna 
vprašanja, ki bi čim bolj jasno odgovorila na problematiko, podala rešitve in hkrati potrdila 
ali ovrgla postavljene hipoteze in potrdila cilje magistrskega dela.  
Raziskava je bila najprej namenjena samo ţenskam na vodilnih delovnih mestih, ker pa je 
teh majhen/premajhen odstotek in/ali ni bilo odziva na sodelovanje smo se odločili, da 
podamo splošno anketo med zaposlene ţenske v Sloveniji. Seveda so v anketi sodelovali 
tudi moški kakor ţenske, prevladujejo pa predvsem ţenske s čimer smo lahko pridobili 
bolj jasne odgovore na problematiko obravnavanega dela. Anketni vprašalnik je bilo 
izredno teţko sestaviti saj smo vnaprej vedeli, da bodo ob tem teţave in da ne bomo 
dobili vseh potrebnih podatkov, če bi ţeleli anketirati samo ţenske na vodilnih delovnih 
mestih po Sloveniji. To tezo smo opustili iz razloga nerealnosti ali ne dobljenih potrebnih 
podatkov.  
Anketni vprašalnik je bil sestavljen glede na moţnost dobljene literature, mnenja javnosti, 
zakonodaje in drugih statističnih virov s katerimi smo skozi celotno delo tudi razpolagali. 
Anketni vprašalnik je sestavljen s pomočjo spletne ankete oziroma spletnega orodja s 
pomočjo programa 1KA, ki pomeni en klik ena anketa. Pridobljen na spletni strani 
https://www.1ka.si/.  Anketni odgovori so se zbirali dober mesec, odgovore pa smo zbrali 
v tabelarni in grafični obliki s pomočjo omenjenega programa in orodij. Anketa je bila 
javno dostopna preko javnih spletnih medijev kot so Facebook, elektronskih poštah, 
osebnih predaj posameznikom in posameznicam po podjetjih in organizacijah.  
Vprašalnik je bil razdeljen na dva dela, prvi namenjen demografskim značilnostim 
anketirancev (spol, starost, izobrazba, zaposlitveni status), drugi pa predvsem ugotavlja 
korenine stereotipnosti med ţenskim in moškim s področja zaposlovanja in kakšno mnenje 
imajo o tem ţenske. Raziskava je kvantitativne narave, kjer smo za zbiranje anketnih 
odgovorov uporabili strukturni vprašalnik. Namen celotne raziskave pa je bil dokazati, da 
kljub stereotipnem razmišlanju nekaterih ljudi, da se poklici ločijo na ţenske in moške, to 
ne velja in da se čuti vedno večji odstotek zaposlenih ţensk v t.i. moških poklicih in prav 
tako tudi vedno večji odstotek ţensk na vodilnih delovnih mestih, ki so kljub porastu še 
vedno manj plačane kakor moški kolegi na enakih delovnih poloţajih. 
Z raziskavo je  namen dokazati, da ţenske kljub vsem poprej naštetim teoretičnim 
oznakam in diskriminaciji, svoje delo opravljajo enakovredno kakor moški in da se temu 
podatku primerno zaposlujejo v vedno večjem odstotku. Kljub stereotipnem negativizmu 
nekaterih zakoreninjenih posameznikov so pri svojem delu enakovredne moškim, če ne 
celo boljše.  
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Pridobljene odgovore anketnih vprašalnikov, ki so se v popolnosti vrnili v bazo podatkov, 
smo statistično in teoretično obdelali s pomočjo programov Excell in Word, ter grafično in 
tabelarno prikazali s pomočjo orodja SPSS tam, kjer se je to lahko tudi uporabilo. S 
pomočjo Excela smo pripravili grafične predstavitve dobljenih podatkov. V večini smo 
obdelali povprečja odgovorov s katerimi dobimo bolj realen vpogled v problematiko. 
Dobljeni podatki so obdelani z opisno univariantno analizo, kamor sodijo frekvence, 
morebitni deleţi, statistični odklon in splošno povprečne vrednosti, katerih je bilo tudi 
največ za potrebe realne predstavitve problematike. 
Postavljene hipoteze smo hkrati preverjali tudi z univariantno analizo, saj smo si kot cilj 
zastavili predstaviti in opisati realno stanje na področju zaposlovanja ţensk, moţnostih 
kariere in vodstvenih sposobnosti. 
6.2 DOLOČITEV VZORCA RAZISKAVE 
Anketiranje smo izvedli v mesecu novembru 2015, natančneje od 20. 11. 2015 do 1. 12. 
2015. Anketni vprašalnik je bil razposlan preko spletnega socialnega omreţja FB in preko 
elektronske pošte. Poslanih je bilo okrog 300 anketnih vprašalnikov, vendar je na ţalost 
bilo popolnih samo 166. Kljub temu je potrebno omeniti, da tudi v vseh 166 anketnih 
vprašalnikih nismo dobili 100 odstotnost  na vsa postavljena vprašanja. Bodisi iz razloga 
nerazumevanja, nepoznavanja vprašanja ali iz preprostoga razloga, ignorance. Vendar 
smo kljub temu uspeli potrditi ali ovreči hipoteze ter pridobiti splošno mnenje anketiranih 
o obravnavanem problemu skozi celotno magistrsko delo. V sam vzorec smo morali zajeti 
toliko anketirancev saj v nasprotnem primeru raziskava ne bi odraţa rdeče niti 
magistrskega dela in ne bi dala ţelenih odgovorov. 
Za okrivni čas reševanja ankete smo določili v povprečju od 5-7 minut. Anketni vprašalnik 
je razdeljen na dva dela, kjer v prvem ugotavljamo demografske značilnosti anketiranih v 
drugem pa ugotovljamo vlogo spola pri zaposlovanju, napredovanju in drugih razlikah 
med ţensko in moškim.   
Anketni vprašalnik zajema 12 vprašanj. Sodelovanje v anketi je temeljilo na bazi 
prostovojnega sodelovanja, anketirancem pa se je zagotovilo anonimnost saj je anketa 
izvedena preko spletnega orodja 1KA, kjer se ne razkriva identiteta sodelujočih, odgovori 
pa so anonimni. ot smo ţe navedli smo prejeli 166 popolno izpolnjenih anketnih 
vprašalnikov in 134 nepopolnih, od skupno 300, zato smo nepopolne izločili. Vzorec je 
majhen glede na čas anketiranja saj je bila anketa odprata za javnost v času letnih 
dopustov, morebiti iz tega razloga ni veliko popolno izpolnjenih vprašalnikov. Tam, kjer ni 
bilo mogoče dobiti vseh potrebnih odgovorov smo izračunavali povprečne vrednosti z 
Likertovo lestvico, drugo pa podali v tabelarni in grafični obliki.  
Sama raziskava in njeni odgovori so namenjeni samo za namen magistrskega dela in njeni 
reševalci ne bodo razkriti, prav tako pa tudi njihovi odgovori ne, saj smo jih obdelali samo 
za splošni podatek in izračunali njihova povprečja odgovorov in mnenj.  
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7 ANALIZA DOBLJENIH REZULTATOV 
7.1 DEMOGRAFSKE ZNAČILNOSTI ANKETIRANCEV 
V sedmem poglavju prikazujemo dobljene rezultate anketne raziskave, katere smo 
pridobili na več načinov, vendar v večini preko spletnih orodij s pomočjo anketnega 
vprašalnika. 
Anketne odgovore prikazujemo v dveh delih, kjer v prvem ponazarjamo demografske 
podatke anketirancev, medtem, ko v drugem skušamo pridobiti mnenje, ovire in druge 
prepreke, ki pestijo ţenske do ţelenega delovnega mesta v konkurenci z moškimi 
predstavniki. 
Predstavljamo osnovno dobljeno statistiko, saj smo v nekaterih primerih postavljenih 
vprašanj oziroma trditvah morali uporabiti Likertovo lestvico z ocenami od 1 do 5, kjer 
smo zraven podali tudi moţnost odgovorov z DA, NE in NE VEM ali dodali ţe moţne 
odgovore na izbiro/odločitev anketiranca. 
Likertovo mersko lestvico strinjanja: 
1 – Sploh se ne strinjam; 
2 – V glavnem se ne strinjam;  
3 – Niti se ne strinjam, niti se strinjam;  
4 – V glavnem se strinjam; 
5 – Popolnoma se strinjam. 
 
V celotnem delu primerjamo povprečne vrednosti odgovorov v tabelah pa prikazujemo 
tudi osnovne mere morebitnih razpršenih podatkov, kot so minimum, maksimum, 
standarne odklone.  
7.2 PRVI SKLOP DOBLJENIH REZULTATOV RAZISKAVE 
Kot smo omenili so imeli anketiranci na voljo za odgovore kar cel mesec v poletnem času. 
Anketni odgovori so jim ob temeljiti koncentraciji vzeli morebiti 5 minut, medtem tistim z 
dolgim premišljevanjem pribliţno 7 minut, da so celotno anketo tudi izpolnili.  
V vzorec smo zajeli anketirance glede na spol. Ugotovili smo, da je sodelovalo veliko več 
ţensk kakor moških in sicer 134 ţensk in samo 32 moškim. Čemu bi pripisali takšen slab 
odstotek sodelujočih moških teţko trdimo, menimo pa, da iz razloga, ki izvira iz naslova 
ankete »Moţnosti napredovanja ţensk v organizaciji«. 
Tabela 13: Spol 
 f % 
Moški 32 19,3 
Ţenski 134 80,7 
Skupaj 166 100,0 
Vir: lastna, priloga 1 
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Grafikon 9: Spol 
 
Vir: lastna, priloga 1 
 
Kot je iz grafikona 9 in tabele 13 razvidno je v anketi sodelovalo 134 ţenskih predstavnic, 
kar predstavlja 80,7 odstotkov in 32 moških, kar predstavlja samo 19,3 odstotkov 
anketirancev. Skupaj torej 100 odstotkov oziroma 166.  
 
V nadaljevanju smo preverjali doseţeno izobrazbo vseh anketiranih. 
 
Tabela 14: Izobrazba 
 Moški Ţenske Skupaj 
 f % f % f % 
Osnovnošolska ali manj 1 3,1 1 0,8 2 1,2 
Srednješolska (strokovna, poklicna, gimnazijska) 11 34,4 22 16,4 33 19,9 
Visokošolska - prva stopnja (višješolska, višja strokovna, 
visokošolska prve bolonjske stopnje) 
8 25,0 42 31,3 
50 30,1 
Visokošolska - druga stopnja (visokošolska univerzitetna, 
visokošolska druge bolonjske stopnje) 
9 28,1 68 50,8 
77 46,4 
Visokošolska - tretja stopnja (specialistično izobraţevanje, 
znanstveni magisterij ali doktorat) 
3 9,4 1 0,7 
4 2,4 
Skupaj 32 19,3 134 80,7 166 100,0 
Vir: lastna, priloga 1 
 
Zanimiv je podatek, da največji deleţ skorajda polovica anketiranih ima visokošolsko 
izobrazbo, oziroma izobrazbo II. stopnje Bolonjske izobrazbe. Teh je kar 46,4 odstotkov 
ali 77 anketiranih, kar niti ni tako zanemarljiv podatek, saj smo predhodno ţe iz teoretične 
opredelitve ugotovili, da imajo ţenske v povprečju višjo izobrazbo kakor moški. Vendar so 
to v tem primeru samo ugibanja saj gre za povprečne deleţe in ne popolnoma natančne. 
 
Takoj za visokošolsko izobrazbo sledijo tisti z višješolsko oziroma I. Bolonjsko stopnjo, teh 
je bilo 50 oziroma 30,1 odstotkov, tem sledijo še tisti s srednješolsko izobrazbo, teh je 19, 
9 odstotkov ali 33 anketiranih in samo 4 z III. Bolonsjko stopnjo ali doktoratom oziroma 
2,4 odstotkov in samo 2 z osnovnošolsko izobrazbo ali manj kar predstavlja 1,2 odstotkov 
vseh anketiranih. 
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Grafikon 10: Izobrazba 
 
Vir: lastna, priloga 1 
 
V nadaljevanju preverjamo zaposlitveni status anketiranih. 
 
Tabela 15: Zaposlitveni status 
 Moški Ţenske Skupaj 
  f % f % f % 
Brezposelni 3 9,5 8 5,9 11 6,6 
Študent 1 3,1 1 0,8 2 1,2 
Zaposlen za določen čas 8 25,0 2 1,5 10 6,0 
Zaposlitev za nedoločen čas 17 53,1 118 88,1 135 81,3 
Samozaposleni, kmetje, popoldanska dejavnost 1 3,1 2 1,5 3 1,8 
Zaposleni preko programov ZZRS 1 3,1 0 0,0 1 0,6 
Upokojenec 1 3,1 3 2,2 4 2,4 
Skupaj 32 19,3 134 80,7 166 100,0 
Vir: lastna, priloga 1 
 
Grafikon 11: Zaposlitveni status 
 
Vir: lastna, priloga 1 
Zelo zanimiv je podatek, da je kljub kriznem obdobju, pomanjkanju rednih zaposlitev in 
velike brezposelnosti pa je vendarle večina anketiranih zaposlena za nedoločen čas. Ti 
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predstavljajo kar 81,3 odstotkov od skupno 100 odstotkov oziroma 135 anketiranih. Vsi 
ostali dejansko zasedajo manjše deleţe, kjer je samo 11 brezposelnih (6,6 odstotkov), 
sledijo 10 zaposlenih za določen čas (6,0 odstotkov), upokojenci z (2,4 odstotkov) 
oziroma jih je 4, sledijo samozaposleni in kmeti (1,8 odstotkov) 3, študenti (1,2 
odstotkov) oziroma 2 in zaposlenih preko različnih programov ZZRS teh je (0,6 odstotkov) 
oziroma 1 anketiranec.  
 
Tabela 16: Starost anketiranih 
 Starost anketiranih  f f (%) 
Starost 
Od 18 - 30 let 38 14,5 
Od 30 - 40 let 64 43,6 
41 - 50 let 60 38,2 
51 -68 let 4 3,6 
Skupaj 166 100,0 
Vir: lastna, priloga 1 
 
Grafikon 12: Starost anketiranih 
 
Vir: lasten, priloga 1 
 
Kakor je razvidno iz zgornje tabele in slike spodaj je največ anketirancev iz starostne 
skupine med 30 in 40 let in sicer jih je kar 64, kar predstavlja  43,6 odstotkov anketiranih, 
katerim sledijo anketiranci starostne skupine od 41-50 let in sicer jih je bilo 60, kar 
prestavlja 38,2 odstotkov anketiranih, katerim sledijo anketiranci iz starostne skupine 18-
30 let in sicer je teh 38 oziroma 14,5 odstotkov anketirancev. In kot zadnji so anketiranci 
iz starostne skupine med 51 in 68 letom, teh je samo 4 oziroma 3,6 odstotkov 
anketiranih. 
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Tabela 17: Zakonski status 
Velja za oba spola m/ţ f % 
Samski/a 13 7,8 
Poročen/a, imam otroke 88 53,0 
Poročen/a, brez otrok 3 1,8 
Zunajzakonska skupnost z otroki 29 17,5 
Zunajzakonska skupnost brez otrok 18 10,8 
Razvezani/a 11 6,6 
Drugo: dopišite* 4 2,4 
Skupaj 166 100,0 
(* drugo: 2-krat vdovec, 1-krat v razmerju)  
Vir: lastna, priloga 1 
 
Grafikon 13: Zakonski status 
 
Vir: lastna, priloga 1 
 
Nato nas je zanimal zakonski status anketirancev. Izkazalo se je, da je več kot polovica ali 
53,0 odstotkov ali 88 vseh anketiranih poročenih in ima otroke. Druga največja skupina 
anketirancev so bili tisti, ki so ţiveli v zunajzakonski skupnosti in ţe imajo otroke. Teh je 
bilo 17,5 odstotkov ali 29 anketiranih. Sledijo anketiranci, ki ţivijo v zunajzakonski 
skupnosti in prestavljajo 10,8 odstotkov oziroma 18 anketirancev. Ddodatnih 7,8 
odstotkov predstavljajo samski, katerih je 13 in s 6,6 odstotkov anketiranci, ki so imeli 
status razvezane osebe, teh je 11. Kot vidimo je zelo majhen deleţ tistih anketirancev, ki 
so bili ţe poročeni in brez otrok in tistih, ki so odgovorili drugo kot podano moţnost 
vdovec/va in ţe 1 x poročen/na. 
 
Poklice smo nastavili zgolj po poklicnih skupinah v katerih se nekako zbirajo zaposleni s 
podobnim ali istim nivojem doseţene izobrazbe, kategorije skupin pa smo pobrali iz ţe 
znane evidence Zavoda za zaposlovanje Republike Slovenije. 
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Tabela 18: Poklicna skupina anketiranih 
  f f (%) 
Poklicna 
skupina 
Poklic za storitve, prodajalec/trgovec 5 7,3 
Tehnik in drugi strokovni sodelavec 38 21,8 
Uradnik 16 10,9 
Poklic za neindustrijski način dela 16 10,9 
Preprosta dela 16 10,9 
Upravljavci strojev in naprav, sestavljavci strojev, naprav in izdelkov 22 13,2 
Strokovnjak, profesor, učitelj 38 21,8 
Menedţer, visoki uradnik, zakonodajalec, vodstvo 15 9 
Skupaj 166 100,0 
Vir: lastna, priloga 1 
 
Kakor je iz slike in tabele (spodaj) razvidno je v anketni raziskavi na našo ţalost 
sodelovalo najmanj zaposlenih na vodilnih delovnih mestih, saj je teh samo 15. Na srečo 
pa precej več ţensk kakor moških, da si lahko na koncu obetamo dobre in realne rezultate 
o obravnavani temi. Na področju zaposlitev kot je tehnik in drugi strokovni sodelavec je 
sodelovalo 38 anketirah, prav tako število pa zasedajo zaposleni med učitelji, profesorji, 
strokovnjaki, saj smo ţe poprej ugotovili, da je prevladovala II. stopnja Bolonjske 
izobrazbe pri anketirancih. Z enakim številom anketiranih sledijo še uradniki, poklici v 
neindustriji, preprosta manj zahtevna dela, kjer je v vsaki kategoriji sodelovalo po 16 
anketiranih. Sledi 22 anketiranih iz skupine zaposlenih kot upravljalci strojev, naprav in 
izdelkov. In kot najmanj je bilo samo 5 anketiranih iz področja prodaje/trgovec.  
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Grafikon 14: Poklicna skupina anketiranih 
 
Vir: lastna, priloga 1 
 
V nadaljevanju se lotimo vprašanja, kakšno plačo prejemajo anketiranci v neto znesku? 
 
Tabela 19: Kakšno neto plačo prejemate? 
  f f (%) 
Plača anketiranih 
 Do 500 evrov 5 7,3 
Od 501-1000 evrov 88 52,8 
Od 1001-1500 evrov 38 22,8 
Od 1501-2000 evrov 21 12,6 
Od 2000 evrov naprej 14 8,4 
Skupaj 166 100,0 
Vir: lasten, priloga 1 
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Grafikon 15: Neto plača anketirancev 
.  
Vir: Lasten, priloga 1 
 
Kot prikazujeta tabela in slika zgoraj je bilo nekako pričakovati neto dohodke anketiranih, 
glede na ekonomsko stanje, ki je v drţavi. Še vedno se v drţavi poraja vprašanje mizernih 
plač delavcem in preostalim zaposlenim, ki preţivijo na delovnih mestih več ur od 
zakonsko predpisanih, pa s tem denarjem ne morejo shajati, oziroma se komajda 
prebijajo iz meseca v mesec. Kakor prikazuje tabela in slika zgoraj je največ tistih, ki 
prejemajo za svoje plačilo neto mesečni dohodek med 501 in 1000 EVRI, teh  je kar 88, 
sledijo jim anketiranci z neto dohodkom od 1001 in 1500 EVRI, teh je kar 38, katerim 
sledijo tisti anketirani z neto plačami od 1501 in 2000, teh je 21, oziroma kar predstavlja 
12,6 odstotkov in kot zadnji so tisti z neto plačami nad 2000 EVRI, teh je 14, oziroma 
8,40 odstotkov. Na zadnjem mestu pa je nekaj tistih, ki prejemajo tudi pod 500 evri neto 
mesečnega plačila, teh je 5, tako nizki dohodek predpostavljamo, da je namenjen 
študentom ali morebiti upokojencu. 
 
V nadaljevanju nas je zanimalo kako velika je organizacija oziroma podjetje v katerem so 
anketiranci zaposleni.  
 
Tabela 20: Velikost organizacije po številu zaposlenih 
 
f f (%) 
Do 10 zaposlenih 29 52,7 
Od 11-25 zaposlenih  22 40,0 
Od 26-50 zaposlenih 20 36,4 
Od 51-100 zaposlenih 16 29,1 
Od 101-150 zaposlenih  14 25,5 
Od 150 in več zaposlenih 14 25,5 
Skupaj 166 100 
Vir: Lastni, priloga 1 
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Grafikon 16: Število zaposlenih v organizaciji anketiranih 
 
Vir: Lastni, priloga 1 
 
Kot prikazuje tabela in slika zgoraj je v organizacijah, kjer delajo anketirani največ 
takšnih, ki sodijo med mala in srednja podjetja in sicer v kategoriji do 10 zaposlenih je kar 
29 anketirancev in v kategoriji od 11 do 25 zaposlenih jih dela kar 22 anketiranih. vse 
ostale kategorije organizacij po zaposlenih si nekako sledijo po enakem vrstnem redu in je 
najmanj zaposlenih v organizaciji, kjer dela več kakor 150 delavcev.  
7.3 DRUGI SKLOP DOBLJENIH REZULTATOV POSTAVLJENE RAZISKAVE 
Sledimo v naslednje vprašanje, kjer nas je zanimalo ali v organizaciji, kjer so anketiranci 
zaposleni igra pomembno vlogo spol zaposlenega? Anketiranci so imeli na voljo ţe podane 
trditve in sicer z moţnostjo odgovorov z  DA, NE in NE VEM.  
 
Tabela 21: Vloga spola po organizacijah 
 f f (%) 
DA 101 60,6 
NE 52 31,2 
NE VEM  13 7,8 
Skupaj 166 100,0 
Vir: Lastni, priloga 1 
 
Grafikon 17: Vloga spola po organizacijah 
 
Vir: Lastni, priloga 1 
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Kakor je bilo pričakovati, glede na to, da je v anketi sodelovalo največ ţensk in veliko 
manj moških, lahko sklepamo, da je vloga spola po organizacijah pomembna. O tem 
pričajo tudi odgovori na postavljeno vprašanje, ki pojasnjuje, da se kar 101 ali 60,6 
odstotkov oseb strinja s trditvijo, da je v organizacijah spol pomemben, medtem, ko jih 52 
oziroma 31,2 odstotkov ne misli tako in 13 oseb ali 7,8 odstotkov ne misli tako in  se je 
opredelilo na odgovor da ne vedo.  
 
Pri naslednjem vprašanju se je preverjalo na kakšne ovire so ţenske naletele pri 
zaposlovanju, karieri  po organizacijah. Moţnih je bilo več odgovorov. 
 
Tabela 22: Mnenje anketiranih o preprekah s katerimi se na delovnem mestu srečujejo 
ţenske 
  
Zakaj tako mnenje? 
Ni izbran Izbran Skupaj 
f  f % f  f % f f % 
Stereotipnost o ţenskem vodenju 33 19,9 133 80,1 166 100,0 
Stekleni strop, teţave pri napredovanju, na višje-vodilne 
poloţaje 
66 39,8 100 60,2 166 100,0 
Premalo ţenskih vzornic 75 45,2 91 54,8 166 100,0 
Nezaupanje v ţensko vodenje 77 46,4 89 53,6 166 100,0 
Preveliko mreţenje-moških na vodilna delovna mesta 94 56,6 72 43,4 166 100,0 
Stereotipno razmišljanje javnosti, da je ţenska slabši 
vodja od moških 
43 25,8 123 73,8 166 100,0 
Drugo: 158 95,2 8 4,8 166 100,0 
Vir: Lasten, priloga 1 
 
V nadaljevanju smo izbirali povprečje izbranih odgovorov, kjer se je pokazalo, da večina 
anketiranih meni, da se ţenskam na delovnem mestu godi krivica in da se pri svojem delu 
srečujejo s številnimi preprekami pri napredovanju, kakor so stereotipna razmišljanja, za 
katero se je odločila 133 anketirancev, kar je velika večina, sledi prepreka o teţavah 
steklenega stropa s katerimi se ţenske srečujejo na delovnem mestu, teh je bilo kar 100, 
sledil je podatek o tem, da je eden izmed preprek tudi premalo ţenskih vzornic, za ta 
odgovor se je odločilo kar 91 anketirancev, sledi nezaupanje v ţensko vodenje teh je tudi 
89 anketiranih, za preveliko mreţenje moških na vodilna delovna mesta se je odločilo 72 
anketiranih in odgovor o stereotipnem razmišljanju javnosti, da je ţenska slabši vodja od 
moških nas je kar malo presenetil saj je zanj odločilo kar 123 anketirancev, ki so takšnega 
mnenja. 
 
7.4 TRETJI SKLOP ANKETNE RAZISKAVE DOBLJENIH REZULTATOV 
Tretji sklop anketnih odgovorov je bil namenjen ugotavljanju splošnega mnenja 
anketiranih o delu ţensk, njihovih sodelavk. Odgovori so zbrani v tabeli spodaj in podajajo 
samo povprečja zbranih odgovorov, ki smo jih vrednotili z Likertovo lestvico od 1 do 5 iz 
preprostega razloga, ker so bili odgovori nepopolni in včasih izpuščeni. 
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Ţenske v naši organizaciji na istih delovnih mestih delajo 






















Ţenske so v naši organizaciji slabše plačane od moških. 3,46 
V naši organizaciji se ţenske srečujejo s teţavami na 
delovnem mestu zgolj zato, ker so ţenske. 
3,46 
V naši organizaciji morajo ţenske delati več, da lahko 
napredujejo. 
4,2 
V naši organizaciji je veliko ţensk na vodilnih poloţajih. 1,7 
V naši organizaciji moški hitreje napredujejo kot ţenske. 3,9 
V naši organizaciji je materinstvo ovira za napredovanje. 2,7 
Raje imam za vodjo moškega kot ţensko. 3,10 
Ţenske so bolj primerne za opravljanje določenih 
(ţenskih) poklicev. 
2,1 
Ţenske imajo boljši naravni občutek za vodenje kot moški. 3,6 
Ţenske so lahko uspešne v tipičnih moških poklicih. 2,99 
Vir: Lasten, priloga 1 
 
Grafikon 18: Povprečje odgovorov 
 
Vir: Lastni, priloga 1 
 
V zgornji tabeli in sliki smo prikazali povprečja odgovor iz zbrane anketne raziskave, saj 
nismo dobili vseh izpolnjenih odgovorov, saj so anketirani ponekod pustili prazno okence 
brez odgovora. Tako smo zbrali vse odgovore in jih pretvorili v povprečno oceno. Iz 
odgovorov smo dobili najvišjo oceno pri tditvi, da morajo ţenske v organizaciji delati več 
kakor moški, da lahko napredujejo katera je dobila povprečno oceno 4,2. Sledi ji trditev, 
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da ţenske na enakem delovnem mestu kot moški, dela več, zanjo se je odločilo kar večina 
in dosegla oceno 4,1. Trditev, da v organizaciji moški hitrejejo napredujejo se je pokazala 
za realno saj je prejelo povprečno oceno 3,9. Prav tako tudi trditev, da imajo ţenske boljši 
naravni občutek za vodenje, saj je dobilo oceno 3,6. Najslabše kakor predvideno skozi 
celotno diplomsko delo je trditev, da na vodilnih delovnih mestih prevladujejo ţenske. Ta 
tditev je dobila oceno 1,7 in velja za najslabše ovrednoteno trditev. V nadaljevanju 
potrjujemo ali zavračamo postavljene hipoteze. 
7.5 ANALIZA POSTAVLJENIH HIPOTEZ 
Postavljene hipoteze smo predstavili glede na splošno mnenje javnosti o obravnavanem 
problemu, k smo jih pridobili iz ţe poprej opravljenih raziskav, različnih medijev, 
statističnih podatkov tako za Evopske drţave kakor iz svetovnih statističnih podatkov. 
Opisna mnenja javnosti iz spletnih strani, seveda ni moč jemati za realno stanje, ampak 
gre predvsem za t.i. splošna mnenja in ugibanja, katerih ni mogoče vrednotiti kot neke 
vrste strokovno diskusijo. 
 
H1: Predpostavljamo, da se zastopanost ţensk na vodilnih poloţajih v drţavnih institucijah 
in menedţmentu v zadnjih letih ne izboljšuje. 
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Vir: Lastni, priloga 1 
 
To hipotezo lahko na podlagi odgovorov tudi potrdimo, sa je njena povprečna ocena samo 
2,1 kar pomeni, da so si tukaj mnenja anketiranih zelo različna. Ocena niti ni tako 
zanemarljiva, če pomislimo, da se v praksi ţenske še vedno srečujejo s preprekami pri 
napredovanju, predvsem, ko se za isti stol t.i. bori z moškimi predstavniki. Običajno 
prevladuje moški, ki dobi zaposlitev, vendar v svetovnem merilu in po podatkih raziskav za 
ZDA, ki smo jih prej predstavili bi lahko to trditev tudi potrdili, čeprav smo govorili o tem, 
da se je za eno točko v svetovnem merilu to stanje na vodilnih delovnih mestih izboljšalo. 
Torej neki premiki se dogajajo na svetovnem področju, vendar še vedno ne v taki meri kot 
bi si jih ţenske ţelele. Najbrţ so na to področje malce vplivale tudi direktive in zakonodaje, 
ki so jih bile same drţave tudi pripravljene in primorane sprejeti, ter uvest v svoje 
nacionalne zakonodaje. Hipoteza 1 delno potrdimo.  
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H2: Predpostavljamo, da pri moških še vedno velja prepričanje, da je ţenska na prvem 
mestu ţena in mati, in je njena kariera drugotnega pomena. 
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Vir: Lastni, priloga 1 
 
Kot pričajo dobljeni anketni podatki lahko tole hipotezo potrdimo, saj po pričakovanjih to 
tudi drţi. Moški še vedno ţensko postavljajo v podrejen, dikriminatoren poloţaj, saj naj bi 
njeno mesto bilo doma ob otrocih in moţeh in šele na to na delovnem mestu ali celo na 
vodilnem delovnem mestu.  Pričakovanja so se tudi potrdila, saj je še kar 57 anketiranih 
takšnih, ki se s trditvijo strinja in 41 takšnih, ki se s trditvijo popolnoma strinja. Povprečna 
ocena odgovorov je torej 3,72, izredno visoka in pričakovana. Hipotezo 2 v celoti 
potrdimo. 
 
H3: Ţenske v Sloveniji so s svojim delom dokazale, da lahko tako kot moški gradijo 
uspešno kariero, sprejemajo pomembne odločitve in prinesejo v poslovni svet več 
človečnosti. 
 
To hipotezo smo potrjevali s splošnim mnenjem anketiranih in moţnostjo odgovorov z DA 
ali NE. 
 
Tabela 26: Ţenske v Sloveniji so dokazale, da so enakovredne moškim s svojim delom 
in so pri odločitvah bolj človečne 
  f % 
DA 143 86,1 
NE 33 19,9 
Skupaj 166 100,0 
Vir: Lastni, priloga 1 
 
Hipotezo smo potrjevali delno iz ţe opravljenih raziskav po Kanjuo Mrčelo (2015), kjer so 
ugotovili, da so ţenske enakovredne moškim s svojim delom in nikakor ne nazadujejo za 
moškimi. Da prinesejo v poslovni svet tudi veliko mero človečnosti pri poslovnih odločitvah 
smo dokazali ţe iz prešnje tabele, kjer smo iz povprečja odgovorov dobili povprečno 
oceno 3,6 od 5 moţnih, kar pomeni, da se trditev lahko potrdi. Prav tako smo pred tem 
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potrdili, da ţenske na vodilnih delovnih mestih naredijo veliko več kakor moški, kar smo 
potrdili s oceno 4,2 povprečja odgovorov anketiranih. Hipotezo 3 v celoti potrjujemo.  
 
H4: Predpostavljamo, da sta največji oviri pri napredovanju ţensk na vodilne poloţaje, 
stereotipnost in fenomen steklenih stropov. 
 
Tabela 27: Ovire pri napredovanju ţensk? 
 Zakaj tako mnenje? 
Ni izbran Izbran Skupaj 
f  f % f  f % f f % 
Stereotipnost o ţenskem vodenju 33 19,9 133 80,1 166 100,0 
Stekleni strop, teţave pri napredovanju, na višje-vodilne 
poloţaje 
66 39,8 100 60,2 166 100,0 
Vir: Lastni, priloga 1 
 
To hipotezo lahko v celoti potrdimo, saj smo jo potrjevali ţe na podlagi splošnega mnenja 
anketirancev o napredovanju ţensk in razlike med moškim in ţensko na delovnem mestu, 
gradnji kariere in poslovnih odločitvah. Glede na visoke dobljene povprečne odgovore 
hipotezo štiri v celoti potrdimo. Jasno je razvidno iz mnenja anketiranih, da je 
stereotipnost še vedno zasidrana v človeški miselnosti in da ljudje še vedno raje vidijo na 
vodilnem delovnem mestu moškega kakor ţensko. Hipotezo 4 v celoti potrdimo. 
 
H5: Predpostavljamo, da si ljudje ţelijo na vodilnih poloţajih v Sloveniji v prihodnosti 
videti več ţensk. 
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Vir: Lasten, priloga 1 
 
Ta hipoteza je bila potrjena s pomočjo odgovorov z DA ali NE in splošnega mnenja 
anketiranih iz ţe poprej zbranih odgovorih, s čimer gre predvsem za pričakovanja, glede 
na splošno mnenje anketiranih o enakovrednem delu med moškim in ţensko ter o 
splošnem mnenju, da lahko ţenske enakovredno opravljajo delo z moškimi. Pri tebeli 28 
se je ţelelo ugotoviti ali si anketirani ţelijo videti več ţensk na vodilnih delovnih mestih.  
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Tabela 29: Ali si ţelite videti na vodilnih delovnih mestih več ţensk? 
  f % 
DA,  92 55,2 
NE 74 44,4 
Skupaj 166 100,0 
Vir: Lasten, priloga 1 
 
Glede na to, da je v anketi sodelovalo več ţensk kakor moških je bilo v anketni raziskavi 
predvsem na ţeljo in pričakovanje glede na splošno mnenje ţensk. Tako smo tudi 
ovrednotili potrjevanje hipoteze, glede na tale odgovor bilo pričakovati. Tako se je 
izkazalo, da si več kakor polovica anketiranih ţeli v prihodnosti videti na vodilnem 
delovnem mestu več ţensk kakor moških, teh je z odgovorom DA odgovorilo 92, oziroma 
55,2 odstotka, vendar rezultat ni tako prepričljiv kakor bi moral biti. Pričakovanja so bila 
višja saj je v anketi prevladovala večina ţensk, kljub temu je odgovor komajda nad 
povprečjem in sila vprašljiv. Kar je bilo tisto, da so se anketiranke odločile za NE je sedaj 
teţko definirati, saj bi šlo samo za ugibanja in ne za strokovno podlago ali praktično 
znanje. Hipotezo 5 v celoti potrjujemo. 
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8 SKLEPNE UGOTOVITVE 
8.1 UPORABNOST IZSLEDKOV CELOTNEGA RAZISKOVALNEGA DELA 
Vloga ţensk in moških je bila v svetu vedno polemika številnih razprav, strokovnjakov in 
drugih zagovornikov, tako ene strani kakor drugi. Mnogi so bili v zgodovini mnenja, da 
ţenske sodijo samo za štedilnik in sluţijo moţem in otrokom, vendar se je z razcvetom in 
razvojem sveta, nenehnih inovacij, izobraţevanj, hitrih sprememb, razvojem informacijske 
tehnologije, hitrega potovanja informacij idr., ţenska dejansko spodrinila naprej iz 
stereotipnosti smernic in dokazala, da je lahko moškim enakovredna, če ji le-ti to dovolijo. 
Seveda je praksa drugačna od napisanega pravila, kljub temu pa se je ţenski v današnjem 
času uspelo vsaj malo pribliţati moških na poslovnem področju in je vsaj v nekaterih 
poklicih uspela parirati moškim predstavnikom. Da so nekateri poklici rezervirani samo za 
ţenske ali samo za moške, danes več ne velja, oziroma se ta misel vse bolj izpodbija. 
Ţenske so se vse bolj pribliţale in se še pribliţujejo moškim na področjih, ki so bila včasih 
rezervirana samo za njih. Tako ţe dolgo več ne govorimo samo o poklicih za moške ali 
poklicih za ţenske.  
Evropska unija je ţe dolgo pobudnica spodbujanja enakosti med spoloma, kar ji danes 
lahko štejemo samo v dobro, saj se je na tem področju veliko premaknilo. Prav tako si je 
s svojo politiko in zakonodajo ter direktivami utrdila pot med vsako drţavo posameznico, 
kjer si lahko vsak napredek dejansko šteje v ponos. Drţave so jo pričele upoštevati, 
diskriminacija je na podlagi spola popolnoma prepovedana, hkrati pa so tudi dopustne in 
zajamčene t.i. minimalne pravice do druţinskega dopusta. V današnjem času je ţe okrog 
60 odstotkov novih visoko izobraţenih univerzitetnih diplomantk, kljub krizi je prav tako 
visoka stopnja zaposlenih ţensk, kar je pripisati ţenskam samim, da so si upale in uspele 
priborit svoje pravice na zaposlitvenem trgu. 
Zanimivo je, da se je v preteklih letih zelo malo gradilo na tem, da bi več ţensk bilo ne 
samo zaposlenih, ampak bile zaposlene tudi na vodilnih delovnih mestih in pri tem 
odigrale še pomembno vlogo, ter dokazale, da znajo biti enakovredne partnerice moških 
po poslovni poti. Kljub vsemu napisanemu pa še vedno velja, da so nekateri poklici 
rezervirani samo za ţenske t.i feminizem in poklici samo za moške.  V skupnem je 
dejansko bila potrebna dobra nova vsebinska reforma politik, da so pričeli na vseh 
področjih odpravljati diskriminacijo glede spola in zaposlovanja, čeprav se to še danes 
vedno čuti. Eno je namreč napisano pravilo in drugo praksa.  
Če samo pogledamo nekatere statistike s področja Slovenije na najvišjih poloţajih v 
upravnih gospodarskih druţbah mnoge ţenske še vedno naletijo ob t.i. stekleni strop, 
kateri še vedno ovira njihovo napredovanje. Po Evropi je v UO še vedno samo en spol in 
to moški, torej še vedno prevladujejo moški in sicer s kar  86,3 odstotno zasedenostjo 
medtem, ko je ţenska samo 13,7 odstotka. Za Slovenijo je značilno, da je v upravnih 
odborih celo 15,3 odstotka ţensk in sodijo višje od povprečja preostalih drţav po EU, kar 
smo skozi delo tudi dokazali, vendar še vedno lahko prej govorimo o spremembah kot 
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izjemah in ne pravilu, kakor bi moralo biti. Nekatere drţave kot je  Švedska so to uredile s 
sprejetjem kvot, kjer je njena urejenost napisana ţe v samih statutih po organizacijah. 
Tako je stopnja ţensk in moških iz leta v leto vse bolj izenačena po njihovih javnih in 
zasebnih organizacijah. Z uvedbo kvot in njenem nedoseganju je potrebno podati tudi 
poročilo v katerem se pojasnjuje zakaj se niso izpolnile obveznosti po kvotah in izenačenju 
med moškim in ţensko. Takega načina urejanja in odpravlja diskriminacije na področju 
zaposlovanja in napredovanja se je lotilo ţe več evropskih drţav, tudi Slovenija. 
Kljub nenehnim in velikokrat razgretim javnim razpravam in mnogim prostovoljnim, 
obveznim pobudam tako na nacionalni kakor tudi na  evropski ravni se kljub temu stanje v 
zadnjih desetih letih ni veliko spremenilo ali če poenostavimo se je spremenilo veliko 
samo na papirju in malo na praksi in praktičnem izvajanju. 
Ko je Evropska komisija predloţila številna poročila o zastopanosti ţensk po Evropski uniji 
je bila kar malce zmedena saj se je pokazal izredno skromen napredek in sicer so ţenske 
na tem področju napredovale samo za 1,9 točke od merjenega časa oktobra 2010 do 
januarja 2012, kar pomeni samo 0,6 odstotno zvišanje na letni ravni. 
Največ od tega  je skoraj polovico omenjenega  povečanja v EU lani doprinesla v bistvu 
Francija sama, ki je prav tako v svojo zakonodajo uvedla obvezno zakonodajo z 
nacionalnimi kvotami. Spremembe so sicer vidne, vendar so zelo počasne, določen 
napredek, ki pa se pokaţe na tem mestu pa je skorajda zgolj  izjema kot pravilo, dosegle 
pa so ga le tiste drţave, ki so dejansko uvedle v svojo zakonodajo obvezno uvedbo kvot 
na področju zaposlovanja in izenačitev ţensk na vsa delovna mesta brez diskriminacijske 
obravnave glede spola. 
To v bistvu pomeni zanemarljiv napredek oziroma napredek, ki ga lahko enačimo s tem 
podatkom, da bi se šele čez dobrih 40 let skromno pribliţali uravnoteţeni zastopanosti 
spolov po upravnih odborih, če sploh. Evropa se je ţe pred 50 leti odločila narediti korak 
naprej na tem problematičnem mestu okrog izenačevanja in enakopravnosti obeh spolov, 
ne glede na delo, ki se opravlja, zato je iz leta v leto bolj agresivna in prodorna s svojimi 
idejami in širitvijo le-teh, ter skušala svoje ideje prenesti na resen spopad s tem izzivom in 
sicer na način, da se ideje predstavijo vsem vladnim predstavnikom, kot so evropski 
komisarji pristojni za pravosodje, industrijo, konkurenco, notranji trg, gospodarske 
zadeve, zaposlovanja. Ti bi naj skupno predlagali takšno zakonodajo, ki bi v bistvu 
pospešila uravnoteţenost zastopanosti obeh spolov po upravnih odborih po evropskih 
podjetjih. Vodilo takšne zakonodaje se razvija predvsem v smeri enakopravnosti in 
uravnoteţenosti ţensk po vseh podjetjih po svetu, če se le da in da se v kriznih časih 
izkoristi znanje in izkušnje prav iz vseh zornih kotov in obeh spolov. Čeprav je v zadnjih 
50 letih bilo veliko napisanega o tem, da bi se moralo vse bolj uveljavljati načelo 
uravnoteţenosti obeh spolov pri zaposlovanju, se je kljub temu bore malo tudi kaj 
premaknilo.  
Nekatere drţave članice Evropske unije med katerimi je tudi Slovenija in  Francija, Italija, 
Belgija, Nizozemska, Španija, Portugalska, Danska, Finska in Avstrija je sicer ţe spoznalo 
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vse mogoče programe in projekte s katerimi se spodbuja uravnoteţenost obeh spolov 
sploh pri zaposlovanju in odpravi diskriminiranega početja, vendar, pa ker nacionalni 
programi niso povsod enotni, tudi učinek ne more biti enak. Drţave bi povsod morale 
poenotiti in enakovredno uzakoniti sistem kvot pri uravnoteţenem zaposlovanju po spolu v 
gospodarskih druţbah s čimer bi imele zanesljiv in usklajen zakonodajni okvir za celotno 
evropsko ozemlje in tudi za ukrepe v primeru nespoštovanja zakona o uravnoteţenosti 
spola pri zaposlovanju. S čimer bi se tudi praktično videle spremembe na tem področju in 
ţe neke premike naprej. Cilj EU je torej jasen, doseči predlogo in vzpostaviti nek enotni 
sistem za uravnoteţenje zaposlovanja po spolu, ki bi veljal za celotno Evropsko unijo in 
njene članice in ne samo za nekatere posameznice, ki smo jih ţe prej omenili. Prav tako je 
potrebno pozitivne ukrepe na tem področju vzpodbujati, prenesti dobre prakse tudi na 
druge drţave članice in vsa podjetja po drţavi. Oblikovalce politik pa usmerjati v smeri, da 
zagotovijo podjetjem in organizacijam tudi pravno varnost v primerih izvajanja 
uravnoteţenosti zaposlovanja med spoloma.  
Cilj seveda ni usmerjen samo na uravnoteţenost na vodilnih delovnih mestih, ampak 
povsod po vseh organizacijah, kjer gre za ljudi, drţavljane, ki se v bistvu strinjajo s tem, 
da je treba takšno nesorazmerno stanje tudi spremeniti. 
Po nekaterih ţe opravljenih javnomnenjskih raziskavah, ki smo jih pred tem ţe omenjali 
(Kanjuo Mrčela, 2015 in  evropskega Eurobarometra) so ugotovili, da je kar 88 odstotkov 
Evropejcev mnenja, da bi ţenske morale zastopati enakovredno več vodilnih delovnih 
mest ne glede na značilnost, bodisi zasebno ali javno druţbo in kar 95 odstotkov je 
Slovencev, ki menijo, da so ţenske enako usposobljene in izobraţene lahko enakovredno 
zastopale in imele dostop do delovnih mest ali vodilnih delovnih mest kakor moški. Mnogi 
predpisi, ki so bili ţe uveljavljeni imajo vse bolj močno podlago in podporo javnosti in se 
zavzemajo za sprejem predpisov o ţenskih kvotah na podlagi uspešnosti.  S takimi 
predpisi bi namreč razbili marsikatero stereotipno mišlenje in prav tako tudi pogoste 
steklene stropove na katere ţenske še vedno pogosto naletijo. 
Tako se podpira tudi teza o usposobljenosti in hkrati o uravnoteţenosti ţensk. Če se torej 
neka ţenska na delovnem mestu izkaţe z učinkovitim delo, potem ima moţnost, da se 
enakovredno postavi ob bok moškega sodelavca, vendar pa se s takimi ukrepi ne sme 
diskriminirati posameznih kandidatov-moškega spola. Gre predvsem za to, da se mora 
dati ţenskam enake pogoje kakor moškim, če se enakovredno izkaţejo, ne pa da se v 
praksi še vedno pogosto izkaţe, da na vodilno delovno mesto zaposlijo moškega in ne 
ţensko, ki je morebiti bolj izobraţena in se je enakovredno dokazala z učinkovitim delom. 
Vendar pa imajo tudi ti ukrepi včasih tudi nekatere negativne strani. Ukrepi se morajo 
spodbujati v primeru, ko ni uravnoteţene zastopanosti ţensk na vodilnih delovnih mestih 
in drugih delovnih mestih po organizacijah, saj na primeru organizacije, kjer pa preteţno 
zaposlujejo samo ţenske, torej ni potrebe po tem ukrepu in je tudi ne bi mogli zakonsko 
izpolniti, zatorej mora biti enakovredno uravnoteţen saj bi v nasprotnem primeru to vodilo 
v dodatne neenakosti.  
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Nova pravila ki jih uvaja Evropska unija torej zahteva enakopravno uravnoteţenost spolov 
ne glede na poklic in delo, ki ga opravljajo. Če nekako analiziramo sliko spodaj je 
potrebno preurediti in ustrezno spremeniti sedanje poloţaje po zastopanosti druţb v 
uravnoteţen poloţaj. S tem mislimo, na to, da je ţe skrajni čas, da se razbije t.i. stekleni 
strop, ki ovira ţenske pri njihovem napredovanju, uveljavljanju in pariranju moškim na 
delovnih mestih.  
Slika 4: Prikaz neravnoteţja po zastopanosti spolov po organizacijah. 
 
Vir: Kanju Mrčela (2016) 
Ta stekleni strop je potrebno razbiti, da bodo lahko ţenske prišle do vodilnih poloţajev, ki 
so si jih ţe prisluţile s sposobnostjo in učinkovitostjo. 
Evropska komisija namreč ţe od leta 1957 spodbuja enakost spolov. S čimer ne ţeli 
sproţiti neke vrste revolucijo ampak samo naravni razvoj, saj smo tudi pred 50 leti začeli 
zagotavljati t.i. enako plačilo za enako delo (čeprav še danes tudi v praksi ni temu tako, 
še vedno so moški za enako delo plačani več kakor ţenske). 
Vsekakor se Evropska unija bori za nenehno spodbujanje in nadaljevanje zagotavljanja 
uravnoteţenosti spolov po organizacijah, enakih pravic za napredovanje in stopanje po 
karierni poti obeh spolov in enako plačilo. Vseh teh akcij in projektov ter programov se 
loteva premišljeno, vendar je njihov napredek zelo počasen in ne tako odziven kakor bi si 
Evropejci ţeleli. Tako počasne premike zasledijo tudi na ozemlju ZDA, kjer je videti 
največjo problematiko glede na spol prav v neenakovrednem plačilu saj moški v vsakem 
poklicu prednjačijo pred ţenskami ne glede nato katero pozicijo dela zasedajo so boljše 
plačani kakor ţenske. Na tem področju so se ţenske sicer zelo premaknile kaj se tiče 
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zaposlovanja, saj včasih ţenska ni delala toliko kolikor dela danes in so bile predvsem 
rezervirane za gospodinjenje in za materinstvo.  
Danes ţenske zmorejo oboje, prav tako pa se je veliko ţensk iz dobljenih podatkov iz leta 
2011 povzpelo v marsikateri organizaciji celo preko sredine kar pomeni, da se stanje 
izboljšuje tudi v praksi, vendar pa ne okrog plačila. Sodelavci na enakih delovnih mestih 
niso enako plačani, kar pomeni, da še vedno gre za diskriminacijsko in podrejeno početje, 
ki se v današnjih časih ne bi smelo dogajati. Namreč, če moški in ţenska zastopata in 
delata na enakih pozicijah morata zanje biti enakovredno plačana. To nesorazmernost je 
posebej videti v ZDA, kjer je ţenska plačana manj za isto delo in to kar za 20 odstotkov 
manj. To se danes v današnjih časih ne bi smelo več dogajati, čeprav smo v praksi še 
vedno priča takšnim in podobnim početjem.  
Za ZDA je značilno, da se napredek po tem vprašanju kaţe predvsem tam, kjer so ţenske 
tudi predsednice. Zaznati je porast v številu predsednic, ţenske se torej gibajo na takih 
delovnih mestih, ki so bila včasih rezervirana samo za moške. Z izbiro delovnega mesta 
imajo danes ţenske več moţnosti, neodvisnosti in izbire kakor so jo imele včasih, zato je 
potrebno odpraviti še vedno stereotipna razmišljanja saj zaposlenost ţenskam danes 
predstavlja dvig neodvisnosti, samozavesti in občutek samostojnosti, da zmorejo več. 
Kljub vsem argumentom, ki smo jih predstavili pa se v nekaterih krajih še vedno 
pojavljajo primeri, ko pa ţenska mora delati v t.i. moških poklicih iz razloga preţivetja 
druţine in gre statistično gledano samo za dvig razmerja med zaposlenimi moškimi in 
ţenskami le zaradi nujnosti preţivetja.  
Še vedno pa na vrhu industrije in vlade dejansko prevladujejo moški, ne glede koliko je ţe 
bilo na to temo izvedenih projektov, programov, direktiv in zakonodaje. Prav tako je 
enakost med spoloma zelo neenakomerno porazdeljena med drţavami in panogami in je 
zato zelo teţko oceniti in podati realno sliko o tem koliko je dejansko razlik pri 
uravnoteţenju med spoloma, zaposlitvami na  vodilna delovna mesta in enakim plačilom.  
Enakega plačila v celoti še ni, prav tako pa tudi stekleni strop še ni razdrt. Stereotipno 
razmišljanje je še vedno problem celotne druţbe, čeprav morebiti nekateri ne mislijo tako 
so še v praksi vedno vidne razlike med moškim in ţensko. Eno je napisano pravilo in 
drugo praksa, kar mo skušali dokazati tudi skozi raziskovalno delo, ki je jasno pokazalo to, 
kar so predhodno ţe pokazala številna dejstva, da ţenske še vedno nismo enakopravno 
zastopane. 
8.2 PRISPEVEK REZULTATOV RAZISKAVE K STROKI IN ZNANOSTI 
Ni organizacije ali podjetja, ki si ne bi določila ciljev, ki jih ţeli tudi doseči. Na kakšen 
način bo te cilje dosegla pa je v veliki meri odvisno od organizacije same saj tudi sama 
jasno postavlja svoja pravila in organizacijsko strukturo s katero ţeli to doseči. 
Organiziranost podjetij in organizacij je v veliki meri odvisna od vodstva in vodilnih, 
vendar imajo veliko mero zasluţkov pri tem tudi zaposleni oziroma človeški vir. Koliko 
organizacija sam vlaga v zaposlene, toliko od njih lahko tudi pričakuje. Človeški vir ali 
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zaposleni se danes izredno cenijo saj se ve, da brez njih in njihovega sodelovanja 
organizacija ne more funkcionirati uspešno in si zagotavljati cilje, ki jih ţeli doseči. Vendar 
pa sam uspeh ni odvisen samo od zaposlenih ampak tudi od vodilnih. Pri tem velikokrat 
vodilno vlogo igra tudi spol nadrejenega oziroma managerja od katerega je tudi odvisno 
kakšna populacija ţensk in moških prevladuje v organizacijah in komu je bolj naklonjen. 
Cilji, ki jih določi nadrejeni so uspešno doseţeni, če jih organizacija kot celota izvede in pri 
tem ni pomembno ali je te cilje uspelo učinkovito doseč moškemu ali ţenski, vaţno je 
samo, da so uspešno doseţeni.  
 
V ospredju je torej kakovost, hitrost, ustreţljivost in poštenost ter samozavest, 
enakovrednost glede na spol sodelujočih in zaposlenih, ter enakovredno plačilo za 
izvedene doseţke. Seveda je to vse prej kakor obveza, bolj je napisano pravilo, ki se v 
praksi ne uveljavlja kakor bi se morala. V Sloveniji so ţenske še vedno v primerjavi z 
moškimi  v slabšem neenakovrednem poloţaju, hkrati pa je po podatkih iz ţe opravljenih 
raziskav in statistik razbrati, da je vedno več ţensk zaposlenih in da se počasi dviguje tudi 
nivo ţensk na vodilnih delovnih mestih, čeprav ne tako hitro kot bi si ţenske in zagovorniki 
uravnoteţenosti zaposlenih med ţenskami in moškimi na delovnem mestu tudi ţeleli.  
 
Z teoretično in praktično anketno raziskavo, izvedeno med uporabniki spletnih storitev kot 
so socialna omreţja Facebook, preko elektronske pošte,osebne prejetega  anketnega 
vprašalnika smo skušali pridobiti mnenja anketiranih, od kod izvira to stereotipno 
razmišljanje javnosti, da ţenske niso enakovredne moškim na delovnih mestih. Na našo 
srečo je v anketi sodelovalo veliko več ţensk kakor moških, zato je anketa podala še bolj 
realne podatke na obravnavano temo in nam naše predhodno postavljene hipoteze samo 
potrdila.  
 
Analiza magistrskega dela je samo pokazatelj številnim borcem za enakovredne pravice 
ţensk in moških s področja za zaposlovanje, da problematika diskriminacije na delovnem 
mestu glede na spol in enakovredno plačilo še vedno obstaja, kljub temu pa smo dokazali, 
da lahko ţenske enakovredno delajo tudi v poklicih, ki so bili včasih rezervirani samo za 
moške. S tega vidika je ţe zaznati nekatere premike, vendar so ti tako počasni, da je 
teţko napovedovati kdaj se bodo številne direktive in sprejete smernice o uravnoteţenju 
zaposlenih glede na spol uresničile tudi po vseh drţavah enakovredno in hkrati tudi po 
vsej  Evropski uniji. 
 
Prav tako bo analiza predstavljenih podatkov, dejansko pokazatelj realne problematike, 
saj je v anketi sodelovalo precej več ţensk kakor moških, zato so podatki še kako jasni in 
realni. Izsledki ţe opravljenih raziskav, so sicer pokazali, da se na tem področju nekaj 
premika, vendar v tako počasnem tempu, da je vprašanje doreči kdaj bodo ţenske 
enakovredne moškemu glede zaposlovanja, kariere, in plačila za svoje delo. 
 
Dobljeni rezultati so lahko v pomoč predvsem vodilnim na vladi, vladnih sluţbah in vsem 
vodilnim po organizacijah po Sloveniji, ki se morebiti tega problema še niti ne zavedajo. 
Ţenske so na neenakopraven način še vedno v diskriminacijskem poloţaju glede spola in 
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zaposlovanja, kar se v današnjih časih ne bi smelo več dogajati. Prav tako pa so lahko 
dobljeni podatki v pomoč in razmislek javnosti, ki še vedno stereotipno ločuje t.i. poklice 
rezervirane samo za ţenske in samo za moške. Tega namreč več ni, je pa dejstvo, da več 
moških opravlja t.i. ţenske poklice, kakor več ţensk moške poklice. Kar gre prepisati bolj 
stereotipnosti ali nezaupanju samih ţensk vase.  
 
Ţenske so namreč s svojim delom same dokazale, da zmorejo vsako delo enakopravno, 
kakovostno, učinkovito, nemoteno opravljati enakovredno moškim, kljub vsemu pa so še 
vedno v manjšem deleţu po zasedenosti na vodilnih delovnih mestih, kjer pogosto naletijo 
na stekleni strop in stereotipnost in šovinizem. 
 
Bolj prodorno je potrebno javnosti izpostaviti problematiko s katero se srečujejo ţenske 
pri zaposlovanju in napredovanju, zloglasno poudarjati in objavljati o preprekah s katerimi 
se srečujejo in se morebiti na tem mestu tudi kaj premakne. Raziskava je hkrati namreč 
pokazala, da se javnost zaveda enakovrednega dela in sposobnosti ţensk, vendar se raje 
stereotipno odločajo za moške na vodilnih delovnih mestih, kljub temu, da so nekateri 
celo mnenja, da so ţenske boljši vodja kakor moški. Ţenske namreč premorejo več 
človečnosti kar se pri moških redko zgodi. 
 
Če je zaposleni ustrezno motiviran, enakovredno sprejet ne glede na njegov spol bo tudi 
lahko pokazal kako uspešen zna biti, če čuti, da ga sodelavci in nadrejeni sprejmejo 
enakovredno glede na njegov spol, temu primerno bo tudi njegovo delo in uspeh, ter 
vodilo do ţelenih ciljev organizacije kot celote. Enakovrednost spola namreč daje večjo 
zagnanost in ciljno usmerjenost po organizacijah. 
 
Namen celotnega magistrskega dela je bil s pomočjo teorije in raziskovalnega dela 
predstaviti problematiko  zaposlovanja ţensk, glede na spol in prepreke s katerimi se ob 
tem srečujejo. Kljub stereotipnosti javnosti je bil namen dokazan in postavljene trditve 
potrjene. 
 
Ugotovili smo, da ţenske zmorejo, kar so dokazale s svojim delom enakovredno parirati 
moškim, vendar je naš sistem in sistem po celotni Evropski uniji  in tudi svetu, še vedno 
tako naravnan, da moški prevladujejo kljub vsem direktivam in drugim nacionalnim 
zakonodajam. 
 
Magistrsko delo torej ne uvaja nek nov vpogled v problematiko, ampak samo opozarja na 
stanje, ki se prepočasi premika, vse na račun spola. Pomembno lahko samo prispeva v 
razmislek številnim institucijam, ministrstvu za delo in drugim organizacijam, da lahko pri 
zaposlitvi enakovredno razmišljajo o ţenski kakor moških in da ni potrebe, da jih 
vrednotijo glede na spol, saj so oboji dokazali, da so lahko pri svojem delu enakovredni in 
enako učinkoviti. 
 
Največja teţava, ki jo vidimo je torej samo razbiti stereotipnost javnosti in razbiti mit o 
tem, da morajo biti moški za enakovredno delo plačani več kakor ţenske. To je danes še 
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vedno največje jabolko spora javnosti, vodilnih menegerjev, in vladnih organizacijah po 
celotnem ozemlju in ne samo v Sloveniji ali Evropski uniji. Slednje so pa tiste, ki lahko s 
svojo politiko in udejstvovanjem pripomorejo k premiku na boljše stanje s svojimi 
aktivnostmi o širjenju pobud in drugih projektov na temo zaposliti ţensko ali moškega je 
enakovredno. 
8.3 UPORABNOST REZULTATOV 
Sama raziskava, ki smo jo izvedli in njeni anketni odgovori so podali realno sliko na 
obravnavano problematiko. Kljub dolgoletnem in dolgotrajnem gibanju za bolj 
uravnoteţeno zaposlovanja glede na spol po organizacijah, se le-ta še vedno prepočasi 
odvija. Boj za enakopravnost med ţenskim in moškim spolom sega daleč nazaj v 
zgodovino, vendar , ker je stereotipnost zelo teţko izkoreniniti se tudi njeno udejstvovanje 
počasi odvija. Nekateri premiki so sicer vidni, ţenske se po Evropskih drţavah vse bolj 
zaposlujejo in pribliţujejo moškim, vendar so ti premiki še vedno v zavidljivem poloţaju, 
neenakopravnosti pri karieri in napredovanjih in seveda pri plačilu za enako delo.  
 
Raziskava in njeni odgovori so podali realno sliko, kakšno mnenje ima javnost oziroma 
natančneje ţenske in moški o zaposlovanju ţensk in moških. V njih še vedno prevladuje 
stereotipno razmišljanje, ţenske za enako delo prejemajo manjše plačilo, pri 
napredovanju in drugih bonitetah pogosto naletijo na t.i. stekleni strop, ko pa se ţe 
enakovredno moškim dokaţejo z delom, sposobnostjo in izobrazbo pa še zmeraj raje 
zaposlijo po organizacijah moškega kakor ţensko. Glede na ugotovitve raziskave menimo, 
da je še vedno delo ţenske manj cenjeno kakor delo moškega, čeprav se morebiti ţenska 
pri svojem delu bolje izkaţe in po navadi celo več dela kakor moški, pa je vseeno še 
vedno v podrejenem poloţaju. O čemer bi bilo vredno razmisliti tudi na vladi in podobnih 
institucijah, ki na veliko opevajo človekove pravice in boj proti diskriminaciji, da se še boj 
poglobljeno lotevajo takšnih in podobnih teţav in preprek pri zaposlovanju ţensk. 
 
Visoko postavljeni cilji organizacij in drţave kot celotnega aparata niso vezani na spol, 
torej so storitve lahko učinkovite in kakovostne glede na storitev zaposlenega, ki pa ne 
sme biti vezana na to kdo je takšno storitev opravil in kdo je cilj dosegel. Ţenske so svoje 
sposobnosti in enakovrednost ţe pokazale, javnost je pa tista, ki mora ţensko sprejeti 
enakovredno moškim na delovnih mestih in jo enakovredno tudi za delo plačati. Količina 
vloţenega truda s strani ţenske se je ţe pokazala, sedaj je na potezi vlada in druge 
institucije s področja gospodarstva in institucij enakopravnosti ţensk in zagovorniki 
njihovih pravic, ki morajo teţiti k temu, da se prepreke na katere pogosto naletijo tudi 
odpravijo. Premiki so vidni, vendar so ti prepočasni.  
 
Teoretične podlage ţe opravljenih raziskav in opravljena anketna raziskava so podlaga za 
nadaljnje usmeritve pri reševanju obravnavane problematike, saj magistrsko delo ni 
podalo nekih novih dognanj, ampak je samo v razmislek kaj bi bilo na tem področju še 
potrebno dodati ali uveljaviti. Ni odveč morebiti predlagati uzakonitev uravnoteţenosti 
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zaposlenih glede na spol po organizacijah ali nek drug ukrep, ki bi zagotavljal  višjo raven 
upoštevanja in dejanskega izvajanja v praski.  
 
Seveda popolne perfekcionalizacije okrog obravnavanega problema ni mogoče pričakovati, 
vendar z nenehnim osveščanjem javnosti, vlade in drugih institucij je moţno premike 
pospešiti in graditi na konsezuelni obravnavi obeh spolov. Na ravni nacionalne politike je, 
da se teţave resneje loti v smislu enakovrednosti spolov za sodobno upravljanje človeških 
virov, enakovrednost na delovnem mestu, enako plačilo za delo in s tem ustvarjajo na 
delovnem mestu boljše vzdušje in hitrejše zagotovitev postavljenih ciljev, brez preprek in 
nenehnega pritiska, da je ţenska manj sposobna kakor moški. 
 
Ker gre za svetovni problem je teţko pričakovati nek svetlobni premik ob našem delu, 
vendar ni odveč pogosto osveščanje javnosti, da je na obravnavanem področju potrebno 
narediti velike korake za hitrejše premike, kar smo dokazali na ravni raziskovalnega in 














Sodobna Evropa je središče vseh teţav in problemov posameznih drţav članic s katerimi 
pa se spopada vzajemno po njenih močeh ter močeh nacionalnih zakonodaj, direktiv, 
predlogov in drugih ureditev. 
Ţe dolgo velja namreč, da so ţenske in moški neenakovredni oziroma, da se ţenske še 
danes kljub naštetim direktivam ubadajo z vprašanjem diskriminacije ţensk pri 
zaposlovanju, enakem plačilu in gradnji kariere.  
Na zakonodajnem področju se je v zadnjem času zgodilo kar nekaj izboljšav v prid 
ţenskam. Ščiti jih Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o enakih moţnostih ţensk in moških 
ter Zakon o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih, vendar je kljub vsemu na trgu 
delovne sile in pri moţnostih zaposlitve ţensk, še vedno prisotno veliko diskriminacije. Ţe 
v osnovi delodajalci raje zaposlijo moškega kot ţensko, saj ne bo imel teţav s porodniškim 
dopustom in dopustom za nego in varstvo otroka ter kasneje z bolniškimi odsotnostmi 
zaradi bolezni otrok. 
Če ţeli ţenska napredovati in graditi svojo kariero, se mora veliko bolj potruditi, obenem 
pa naleti na veliko več reprek kot njeni moški kolegi. Ti problemi so: stekleni strop in 
steklena stena, obveznosti v povezavi z druţino, stereotipi, mreţno povezovanje moških 
menedţerjev, nimajo vzornic na visokih menedţerskih poloţajih, pomanjkanje mentorjev, 
ipd. Kljub vedno večji enakopravnosti ţensk na trgu delovne sile, stereotipi o moških in 
ţenskih poklicih ostajajo. Vendar se kljub temu vedno več ţensk zaposluje v policiji, 
vojski, znanosti in tehničnih poklicih. K temu so pripomogli tudi razni programi in projekti 
s strani drţave in drugih institucij. 
Magistrsko delo je sestavljeno iz dveh delov, ki skupno sestavlja 9 poglavij. Prvi teoretični 
del je rezultat preučevanja strokovne literature in drugih strokovnih člankov in raziskav. 
Prav tako pa med pomemben vir prištevamo tudi spletne vire na obravnavano temo. V 
ospredju raziskave so seveda ţenske, zaposlenost, ovire pri zaposlovanju in njihova 
kariera. Navedeno je seveda v veliki meri odvisno predvsem od javnosti in njenega 
stereotipnega razmišljanja. Slednji so namreč »t.i. krivci« pri njenem doseganju na 
področju zaposlovanja in napredovanja glede na spol kandidata. V ljudeh je namreč še 
vedno zasidrano mnenje o sposobnosti med ţensko in moškim, zato v povprečju gledano 
še vedno raje zaposlijo po organizacijiah moškega, kakor ţensko.  
Ţenske so sicer z leti pridobile na večji veljavi, vsaj z zakonskega področja in nekaterih 
drugih sprejetih direktiv ob uveljavljanju svojih enakovrednih pravic s področja pravne 
ureditve, vendar so le-te še vedno samo napisano pravilo in nekoliko manj splošna 
praksa. V večini jih pri tem ovira tudi materinstvo, saj se delodajalci raje odločijo zaposliti 
moškega kakor ţensko prav iz razloga materinstva in njene prepogoste odsotnosti z 
delovnega mesta. Ţenske se na delovnem mestu ne srečujejo samo z diskriminacijo 
obravnave glede na spol, ampak tudi z drugimi ovirami, kot so nenenakovredno plačilo za 
enakovredno delo, zmanjšana moţnost napredovanja. V samo delo vloţijo veliko več 
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kakor moški, da se dokaţejo, poleg tega pa so v večini tudi bolj izobraţene. Kljub temu, 
da je proces kariere in materinstva izredno zapleten, so ţenske ţe dokazale, da zmorejo 
enakovredno opravljati oboje in so ob tem lahko celo uspešne. Stopnja izobraţenih ţensk 
se namreč iz leta v leto povečuje, vendar pa ne tudi napredovanje na vodilna delovna 
mesta. Za Slovenijo je značilno, da je na vodilnih delovnih mestih samo 10 odstokov ţensk 
v primerjavi z moškimi. Na delovnih mestih se morajo veliko bolj dokazovati, hkrati pa za 
enakovredno delo niso enako plačane. Moţnost napredovanja po hierarhični lestvici je 
oteţena in prepletena z različnimi ovirami (stekleni strop). Kljub temu, da imamo na 
nacionalni ravni urejeno zakonodajo in politiko, ki posredno in neposredno lahko s svojimi 
mehanizmi vpliva na enakovredno zaposlovanje ţensk in napredovanje, se nenenakost še 
vedno dogaja. 
V drugem empiričnem delu smo dobili odgovore na raziskovalna vprašanja, ki zadevajo 
problematiko poloţaja ţensk v organizaciji po Sloveniji, in drugih Evropskih drţavah. V 
anketi je sodelovalo več ţensk kakor moških in sicer 166 anketiranih, med katerimi so 
čisto po naključju prevladovale ţenske. Največ anketirancev, tako moških kot ţensk, je 
bilo starih med 31 in 40 let, obenem pa je več kot polovica moških in ţensk zaposlenih za 
nedoločen čas. Zelo velik deleţ ţensk, in sicer 44,8 odstotkov, je zaposlenih v javnih 
podjetjih, zavodih ali upravi. Raziskava je pokazala, da imajo ţenske v Sloveniji slabšo 
plačo od moških (največ ţensk, in sicer 78,3 odstotkov) ima plačo med 501 EUR in 1000 
EUR, obenem pa imajo višjo izobrazbo. Zastavili smo vprašanje ali so se ţenske v svojih 
organizacijah srečale s kakšnimi teţavami zgolj zato, ker so ţenske in dobila presenetljive 
odgovore. Kar 71 odstotkov ţensk je odgovorilo, da so se ţe  srečale s teţavo na svojem 
delovnem mestu in sicer v smislu, da je potrebno več vloţenega dela kakor moškim. Tudi 
61,3 odstotkov moških meni, da ţenske v njihovih organizacijah naletijo na probleme zgolj 
zato, ker so ţenske. Ti odgovori nas niti ne  presenečajo, saj splošna in strokovna javnost 
še vedno poudarja, da v organizacijah ţenske še niso dosegle enakopravnosti z moškimi 
kolegi. 
Na podlagi raziskave in petih potrjenih hipotez postavljamo naslednje ugotovitve. 
Postavljene so bile naslednje hipoteze. H1 - Predpostavljamo, da se zastopanost ţensk na 
vodilnih poloţajih v drţavnih institucijah in menedţmentu v zadnjih letih ne izboljšuje. H2 
- Predpostavljamo, da pri moških še vedno velja prepričanje, da je ţenska na prvem 
mestu ţena in mati in je njena kariera drugotnega pomena. H3 - Ţenske v Sloveniji so s 
svojim delom dokazale, da lahko tako kot moški gradijo uspešno kariero, sprejemajo 
pomembne odločitve in prinesejo v poslovni svet več človečnosti. H4 - Predpostavljamo, 
da sta največji oviri pri napredovanju ţensk na vodilne poloţaje, stereotipnost in fenomen 
steklenih stropov. H5 - Predpostavljamo, da si ljudje ţelijo na vodilnih poloţajih v Sloveniji 
v prihodnosti videti več ţensk. Na podlagi anketnega vprašalnika, dobljenih odgovorov in 
rezultatov raziskave smo vseh pet postavljenih hipotez potrdili. V zvezi z H1 ugotavljamo, 
da na podlagi statističnih podatkov in odgovorov anketiranih lahko hipotezo potrdimo, saj 
se velika večina strinja, da se kljub vsemu poprej naštetemu, zastopanost ţensk na 
vodilnih delovnih mestih ne izboljšuje, kar nam je podala tudi povprečna ocena 
anketiranih, ki je dosegla samo 2,14 od 5 moţnih stopenj. Problematika zaposlovanja 
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ţensk na vodilna delovna mesta, se torej še nadaljuje. Nekatere drţave, ki smo jih 
obravnavali so se sicer tovrstnega problema rešile z uveljavljanjem t.i. kvot, zakona ali 
samourejevalnih ukrepov, vendar še-ti niso dali zadostnih rezultatov za dvig zaposlovanja 
ţensk na vodilna delovna mesta. Po pričakovanjih torej hipotezo ena potrjujemo. Potrditev 
druge hipoteze namreč prav tako izkazujejo dobljeni rezultati anketiranih, saj moški še 
zmeraj postavljajo v poloţaj ţene in matere, šele na-to na delovno mesto ali celo na 
vodilno delovno mesto. Hipotezo dva potrjujemo na podlagi ugotovitev iz anketnega 
vprašalnika in povprečne ocene 3,72. Kar nakazuje, da so ţenske ţe zmeraj v podrejenem 
poloţaju, ko gre za zaposlitev. Ocena odgovorov je bila pričakovana. Hipotezo tri smo 
potrjevali glede na anketne odgovore anketirancev in iz pričakovanj ţe opravljenih 
raziskav na obravnavano temo, ter iz dobljenega odgovora anketirancev, kjer so ţenske 
podale mnenje, da na svojih delovnih mestih naredijo veliko več kakor moških, da se 
lahko njim enačijo. Pričakovani so bili visoki odgovori, kar smo tudi dobili s povprečno 
oceno 4,2, s čimer smo hipotezo tri potrdili. Tudi četrta potrjena hipoteza se je izkazala za 
pričakovano, saj smo jo potrjevali ţe poprej na podlagi splošnega mnenja anketiranih o 
napredovanj ţensk, preprekah s katerimi se srečujejo (ovira steklenih stropov) pri gradnji 
kariere, napredovanju in poslovnih odločitvah. Hipoteza je potrjena glede na visoke 
dobljene rezultate o človeški zasidrani stereotipnosti ozkega mišljenja, ki se ga ne da 
razbliniti kar čez noč. Prav tako smo potrdili tudi peto hipotezo, kar je bilo pričakovano 
glede na to, da je v anketi sodelovala večina ţensk in manjši odstotek moških. Ţenske si v 
prihodnosti ţelijo na vodilnih mestih videti več ţensk, vendar gre na podlagi anketnih 
odgovorov le za mnenje ţensk, kar pomeni, da gre pri potrjevanju sicer zgolj za ugibanja 
in večinsko mnenje ţensk. Morebiti bi hipoteza bila ovrţena če bi v njej sodelovalo več 
moških, ki bi podali svoje stališče o obravnavani hipotezi. Glede na podatke pa hipotezo 
pet potrjujemo. Če pogledamo na splošno, se ţenske v organizacijah v Sloveniji počutijo 
diskriminirane na delovnih mestih, saj se ţenske in moški v raziskavi niso strinjali z 
enakimi trditvijami.  
 
Estelarolna zastopanost in udeleţba ţensk pri odločanju v vseh gospodarskih sektorjih je 
ključnega pomena. Zaposlovanje in ustvarjanje karier na vodilnih poloţajih je 
problematično in tudi pomembno za prepoznavanje ovir in problemov, s katerimi se 
soočajo ţenske v Sloveniji kar smo potrdili tudi pri vseh postavljenih hipotezah. Je pa 
dejstvo omeniti, da je kar 88 odstotkov sodelujočih bilo ţenskega spola. Pri napredovanju 
na vodilne poloţaje se pojavljajo teţave v obliki tradicionalnih stereotipnih predstav o 
ţenskah, ki ustvarjajo t.i. »stekleni strop«. Pojem je metafora za nevidne ovire v obliki 
stereotipov in predsodkov, ki onemogočajo napredovanje (v tem primeru ţenskam) na 
najvišje poloţaje v organizacijah, kar je ključno tudi odpraviti. Predmetno magistrsko delo 
namreč predstavlja neke vrste primerno podlago in usmeritev pri sprejemanju dodatnih 
potrebnih aktivnostih, saj jih sama zakonodaja kot napisano pravilo še vedno ne izvaja v 
zadostni meri, da bi se stereotipnost razblinila in hkrati povečal odstotek ţensk na vodilnih 
delovnih mestih in naredil korak v smeri enakovrednega plačila za ţenske. Tako bo delo 
samo podlaga kot tudi izhodišče za nadaljne premike pri raziskovanju obravnavanega 
področja.  
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Sem Tina Wahl, dipl. upr. org., absolventka podiplomskega magistrskega študija Uprava, 
na Fakulteti za upravo Univerze v Ljubljani. Ker opravljam magistrsko nalogo z naslovom 
Napredovanje ţensk po organizacijah vas prosim za nekaj minut časa, da pridobim 
ustrezne podatke za kvalitativno razsikavo, katera ne bo razkrita javnosti in bodo sluţili 
samo za namen magistrskega dela. Prosim, da si vzamete nekaj minut časa in rešite 
anketo. Reševanje je anonimno. Okvirno trajanje reševanja ankete je 5-7 minut. Za vse 
dodatne informacije sem dosegljiva na: tinawahl1@gmail.com. 
 




2. Starost anketiranca 
a) 18–30 let 
b) 31–40 let 
c) 41–50 let 
d) 51–60 let 
e) več kot 61 let 
 
3. Kakšna je vaša stopnja izobrazbe? 
a) nedokončana osnovna šola 
b) osnovna šola 
c) poklicna šola 
d) srednja šola 
e) diploma višje šole 
f) visoka šola 




4. Kakšen je vaš zaposlitveni status? 
a) zaposlen za določen čas 
b) zaposlen za nedoločen čas 
c) samozaposlen 
d) zaposlen kot študent 
e) nezaposlen 
f) zaposlen preko javnih del oziroma drugih programov Zavoda za zaposlovanje RS 
f) premalo ţenskih vzornic na visokih poloţajih 
g) drugo (navedite): _________________________________________________ 
 




6. Kakšno plačo prejemate (neto)? 
a) do 500 eurov 
b) 501-1000 eurov, 
c) 1001-1500 eurov, 
d) 1501-2000 eurov. 
 
7. Kako velika je vaša organizacija kjer ste zaposleni? 
a) do 10 zaposlenih, 
b) od 11-25 zaposlenih, 
c) od 26-50 zaposlenih, 
d) od 51-100 zaposlenih, 
e) od 101-150 zaposlenih, 
f) od 151-250 zaposlenih, 
g) od 251 in več zaposlenih. 
 




c) ne vem 
 
9. Ali so v vaši organizaciji ţenske naletele na kakšno oviro pri moţnosti 
zaposlovanja ali morebitnega napredovanja? 
a) da 
b) ne 
c) ne vem 
 
10. Ali so v vaši organizaciji ţenske naletele na kakšno od naslednjih preprek 
pri zaposlovanju? (moţnih je več odgovorov) 
a) stereotipnost o ţenskem vodenju, 
b) stekleni strop (teţave pri napredovanju na višje-vodilne poloţaje) 
c) preveliko mreţenje moških predstavnikov na vodilna delovna mesta 
d) premalo ţenskih vzornic na samem začetku 
e) drugo (navedite)-------------------------------------- 
 
11. Ovrednotite naslednje trditve/stališča od 1–5, pri čemer 1 pomeni sploh se 
ne strinjam, 2 se ne strinjam, 3 neodločen, 4 se delno strinjam in 5 se 
popolnoma strinjam. 
 1 2 3 4 5 
Ţenske v naši organizaciji na istih delovnih mestih delajo več kot moški.      
Ţenske so v naši organizaciji za isto delo slabše plačane od moških.      
V naši organizaciji se ţenske srečujejo s teţavami na delovnem mestu 
zgolj zato, ker so ţenske. 
     
V naši organizaciji morajo ţenske delati več, da lahko napredujejo.      
V naši organizaciji je veliko ţensk na vodilnih poloţajih.      
V naši organizaciji moški hitreje napredujejo kot ţenske.      
V naši organizaciji je materinstvo ovira za napredovanje.      
Raje imam za vodjo moškega kot ţensko.      
Ţenske so bolj primerne za opravljanje določenih (ţenskih) poklicev.      
Ţenske imajo boljši naravni občutek za vodenje kot moški.      
Ţenske so lahko uspešne v tipičnih moških poklicih.      
 
